DROIT SOCIAL. 



oi du 21 mars 1884, art 3 : 

Les syndicats professionnels ont exclusivement pour objet 1' etude et la defense 

rs interets ernnnminnes inHnstriels rommerriaiix et a(xrien1e<; » 



Code du travail, art L 41 1-1 (loi du 28 octobre 1982, alinea 1) : 
« Les syndicats professionnels ont exclusivement pour objet 1' etude et la defense 
des droits ainsi que des interets materiels et moraux, tant collectifs 
qu'individuels, des personnes visees par leurs statuts ». 



a) 1884, pour la premiere fois possibilite pour des personnes de se regrouper 
(14 et 17/06/1791, loi Le Chapelier, interdiction des groupements). 

Organisations syndicales legalisees pour mieux les controler. 

La loi de 1982, logique de continuite. S'applique qu'aux syndicats ouvriers, pas 

de syndicats patronaux. 

b) Loi de 1884, a seulement pour objet la defense des interets des travailleurs et 
non faire de la politique. 

Loi de 1982, « exclusivement » Auroux a refuse que ce terme soit supprime de 
l'art de la loi. 

c) « Etude et defense » : les organisations syndicales appartiennent a differentes 
organisations institutionnelles (etat, SS, etc.). 

Moyens en justice, dans la rue. 

d) « Interets materiels et moraux (...)» 1982. 

« Interets economiques, industriels, commerciaux et agricoles » 1884. 

La loi de 1884, definit les domaines ou peuvent exister des syndicats. La loi 

de 1884 est une loi de police. 

La loi de 1982, les syndicats peuvent agir en justice en votre nom et 

collectivement. 

Interet collectif materiel : les syndicats commercants qui attaquent la 

cooperative qui vend a des personnes etrangeres au groupe (cour de cassation 

1982). 

Interet moral : possibilite d' expression, revendication syndicale. 

Les personnes visees par leurs statuts : pas seulement les adherents mais 

toute la collectivite des salaries. 



La loi de 1884, vise a controler les syndicats. 

La loi de 1982, meme si les syndicats ne doivent pas faire de politique, ils 

peuvent agir dans le domaine politique. 

En 1998, le FN cree des syndicats comme FN - police ou FN - penitentiaire. 

Au nom du principe de specialite, la cour de cassation admet que n'importe 

qui peut intenter une action contre ces syndicats pour les faire dissoudre. 



1) Delimitation des domaines de Taction syndicale. 

A) Elaboration du principe de specialite syndicale. 

B) Expression du principe, finalite du texte. 

2) instrumental! sation du principe de specialite. 

A) Adaptation societale du principe de specialite. 

B) Redecouverte du principe (pragmatique). 



PREMIERE PARTIE : HISTOIRE DU DROIT DU TRAVAIL. 



LECON 1 : HISTOIRE DU DROIT DU TRAVAIL. 



La loi d'Allarde des 2 et 17/03/1791 consacre la liberte du travail, suppression 

des corporations. 

Groupements professionnels, conventions collectives et greves interdites. 

Loi Le Chapelier du 14 et 17/06/1791 isole face a face travailleurs et 

employ eurs. 

Le code penal de 1810 interdit la reunion et l'association de plus de 20 

personnes. L'individualisme s'ajoute au liberalisme. 

Les rapports de travail relevent de la liberte contractuelle, ils peuvent emprunter 

2 formes : 



- Louage de services = domestique. 

- Louage ouvrage = ouvriers. 

En cas de contestation sur les salaires, le code civil indique que le patron est crii 
sur sa seule affirmation. Creation du livret ouvrier. Supprime en 1890. 

Prive de protection legale et de la liberte d' action collective, les ouvriers 
percoivent des salaires faibles dans des journees longues sans hygiene ni 
securite. 

I) La conquete du droit du travail. 

A) Lapregnance des principes individualistes, 1830 - 1871. 

C'est un droit muet dans des fabriques erigees en espaces prives. 

Double probleme : insuffisance politique et pauperisme (pauvres et pas bien 

representee dans le monde politique). 

Premiere loi sociale est celle du 22/03/1841 sur le travail des enfants (age du 
travail fixe a 8 ans et inter dit le travail de nuit). De 12 a 16 ans la duree du 
travail est de 72 heures. Sous rinfluence socialiste, la revolution de 1848 limite 
a 10 heures la journee de travail des adultes, creation des ateliers nationaux (tout 
9a a ete supprime en 1849). 

Napoleon 3 est tolerant et le decret de 1 864 abroge le delit de coalition et la 
greve est legale si elle n'empeche pas les non-grevistes de travailler. 

B) La naissance collective. 

1) La loi de 1874 instaure un corps d'inspecteurs du travail. 

La loi de 1906 instaure un repos obligatoire ; journee de 8 heures ; semaine de 

48 heures (loi de 1919). 

Avec la loi du 9/04/1898, les accidents du travail sont indemnises 

forfaitairement. C'est la premiere composante d'une protection sociale legale. 

La loi de 1910 cree les retraites ouvrieres et paysannes. 

La loi de 1928 porte sur les assurances sociales qui ont pour but de proteger les 

travailleurs contre les consequences economiques, les maladies et la vieillesse. 

Le congediement (rupture par l'employeur du louage de service) n'est plus un 

acte discretionnaire. Les lois de 1890 et 1928 crees un delai preavis. Le juge 

peut accorder des dommages et interets au salarie abusivement congedie. 

La loi de 1982 institue une procedure de conciliation pour prevenir ou regler les 
conflits collectifs. 



La loi du 21/03/1884, (Valdecq - Rousseau) legalise les organisations 
syndicales. 

L'homme n'est plus seulement qu'un citoyen disposant de droits politiques, 
c'est egalement un homme social ay ant besoin d'etre regroupe. L'etat donne au 
citoyen un autre mode d' expression que le vote ou la greve, il peut etre 
represents par quelqu'un du meme milieu que lui. Mais il existe une 
deconnexion entre les representants et les representes. 

2) 1936 : epanouissement de notre droit du travail. 

Avec le front populaire progres social. La loi de 1919 reconnait le droit aux 

organisations syndicales de conclure des conventions collectives pour ces seuls 

membres. 

1936, les conventions collectives conclues par des organisations syndicales 

s'appliquent a tous les salaries. 

Les accords de Matignon du 8/06/36 entre la CGT et la CGPF (c'est le MEDEF 

de l'epoque, confederation generale de la production francaise) sont les 

premieres negotiations entre le patronat et les syndicats = legitimation du 

pouvoir syndical. 

Multiplication des greves avec occupation des usines pour appuyer les 

revendications. 

Conciliation obligatoire. 

Une convention collective est un traite de paix et une loi de la profession plus 

simple qu'un contrat. 

Les DP apparaissent dans les entreprises (elus par les salaries). 

Semaine de 40 heures et conges payes. 

Periode du front populaire = changement sous influence : 

- Ideologic republicaine. 

- Organisation ouvriere en essor. 
Mutation organisationnelle des entreprises. 

Avec le regime de Vichy, on tente avec la charte du travail de 1941 d'acclimater 
en France les corporations evoquant le fascisme italien et allemand. 

3) les conquetes sociales de la liberation. 

Nouvel essor du droit du travail. Le preambule de la constitution de 1946 cree 
des droits sociaux « particulierement necessaire a notre temps » a cote des droits 
politiques (droit de greve, droit de protection de la sante, liberte syndicale). 
Art 1 de la constitution fait de la France une republique sociale. 



Les DP reapparaissent et les CE sont crees a la liberation. lis sont composes du 

chef d'entreprise, de representants elus du personnel et d'observateurs 

syndicaux. 

Creation de la SS : des lors cette garantie tendait a beneficier a des 

independants, le risque garantie n'est plus seulement lie au travail, les problemes 

familiaux prenaient le premier plan, done 9a sort du droit du travail. C'est le 

service public de protection sociale pour proteger tous les actifs contre 

l'ensemble des risques sociaux comme la maternite, la vieillesse, la maladie et 

les charges de famille. La branche chomage a ete cree plus tard. 

La SS : fonctionne sur la base du paritarisme (employ eurs et syndicats) tempere 

(creation de la SS par l'etat). 

L'UNEDIC (branche chomage) = paritarisme pur (car se sont les partenaires 

sociaux qui l'ont cree par convention collective) jusqu' en 2001 car Aubry n'a 

pas habilite la convention = obligation de renegotiation = l'etat est sorti de sa 

competence. 

II) La maturation du droit du travail. 

Les 30 glorieuses represented une periode faste : 

- A partir des annees 50, la politique contractuelle se met en place. On 
privilegie la negociation par les partenaires sociaux plutot que par l'etat 
(sauf dans le domaine des remunerations). Impossibilite pour l'etat de 
deleguer au niveau intermediaire. Negociation au niveau des branches 
professionnelles, interprofessionnelles. L'etat est present par le biais de 
1' administration du travail (inspection du travail). 

- La representation collective des salaries dans l'entreprise est renforcee. 
Maintenant il existe des controles et des sections syndicales (groupement 
de syndiques d'un meme syndicat dans une entreprise). Elles disposent de 
locaux et sont plus proches des autres salaries. 

- Le contrat de travail n'est pas en mesure d' assurer a lui seul une protection 
aux salaries surtout contre le licenciement. En 1973, apparait le droit de 
licencier un CDI, il doit etre cause et avoir un motif reel et serieux = 
intervention du juge prud'homale. 

Distorsion entre IRP et negociation. 

III) Moments euphoriques. 

1981 - 1982 : les reformes Auroux ont un caractere general. C'est un ensemble 
de reformes voulant concilier « realisme et utopie ». 



A) Les ordonnances. 

Les ordonnances reduisent la duree legale du travail a 39 heures (- 1 heure), 
augmentation des conges payes (cinquieme semaine), tentent de reglementer le 
travail temporaire et le CDD (travail precaire) et souhaitent que le temps partiel 
soit choisi, et en plus la retraite a 60 ans. 

B) Les lois. 

Les lois Auroux de la seconde moitie de l'annee 82 demontrent la volonte de 
changer les rapports sociaux, principalement dans l'entreprise sans remettre en 
cause la structure de l'entreprise : 

- Le travailleur est un citoyen dans l'entreprise (possibility d'expression sur 
ces conditions de travail). 

- Pas de democratic sociale dans les entreprises sans IRP. 

- Les syndicats representatifs doivent etre l'interlocuteur du patronat (NAO 
pour eviter les conflits). 

La loi du 4/08/82 est un tournant dans les relations entre employes et 

employ eurs (droit d'expression dans les entreprises). 

Controle obligatoire quand au moins 50 salaries dans l'entreprise ; DP 

obligatoires quand 11 salaries dans l'entreprise mais c'est peu respecte. 

Les droits collectifs et individuels sont complementaires (pas de droit 

indivi duels en droit du travail sans droit collectifs). 

La convention collective se fait pour et au nom d'un ensemble de salaries. 

IV) Quel avenir pour le droit du travail ? 

Apparition de la crise de l'emploi dans le milieu des annees 80 et qui persiste. 
Le ministre du travail devient egalement celui de l'emploi et de la solidarity, 
aujourd'hui egalement de la cohesion sociale. 



LECON 2 : MODE DE POSITIONNEMENT ET MODE DE PRODUCTION. 



Mode de travail pour qui ? Comment ? 

I) Champ de deploiement du droit du travail. 

A) Les actifs du secteur prive. 



a) Les actifs salaries. 

Le droit du travail regit les rapports collectifs et individuels lies au contrat de 
travail. Cela suppose l'existence de travailleurs places dans la posture d'une 
subordination juridique, quelque soit l'entreprise, le type d'activites ou 
l'employeur qui n'est pas necessairement un chef d'entreprise (association 
professionnelle par exemple). S'il existe une relation de dependance, le droit du 
travail s'applique quelque soit les modalites de dependance. 

b) Les actifs independants. 

90 % des actifs en France sont des salaries independants exclus du droit du 
travail. Pas de definition legale de cette categorie de travailleurs. Determine par 
la conjonction de criteres formels (inscription a la chambre des metiers) et 
materiel (autonomic). 

c) Les exceptions. 

Le droit du travail etend son domaine a des categories qui ne relevent pas du 

monde salarial comme les chomeurs (livre 3 titre 4 du code du travail relatif aux 

travailleurs prives d'emploi). 

S'etend egalement au primo demandeurs d'emploi (personnes qui n'ont jamais 

travaille). 

B) Les actifs salaries du secteur public ou assimiles. 

Les particularismes du droit public exclu l'application du droit commun pour 

faire face a la necessite du service public. 

Forme d'emploi contractuel prive - public (emploi jeune). 

Les salaries des entreprises comme la SNCF ont un statut de droit prive (contrat 

de droit prive gere par le droit administratif). Pour la jurisprudence 

administrative, les dispositions du code du travail s'appliquent aux EPA ou 

EPIC soumis au statut reglementaire mais seulement si la loi l'a expressement 

prevue. 

Toute modification du contrat suppose l'accord des 2 parties (art 1 134 CC et 

egalement dans le code du travail). 

Toutefois les principes peuvent etre ecartes s'ils sont incompatibles avec la 

necessite du service public (CE vigilant sur les missions de service public). 

Pour la cour de cassation il faut appliquer la norme la plus favorable au salarie 

en cas de conflit de normes car c'est un principe fondamental. Arret de 2003 

« SNCF ». 



II) La creation du droit du travail. 
A) Les sources etatiques. 

1) Les sources nationales. 

a) Le droit constitutionnel du travail. 

Affirmation par le texte constitutionnel de certains droits, ces principes ont eu 
des consequences directes : 

- CE 7/07/50 « Dehaene », reconnaissance du droit de greve des 
fonctionnaires. 

- Egalite professionnelle entre homme - femme. 

Le conseil constitutionnel c'est fonde souvent sur le preambule de 1946. En 
1983, « droit a l'emploi » pour valider le droit du cumul a 1'emploi et a la 
pension de retraite. 

b) Les lois et reglements. 

Art 34 de la constitution. Importance du code civil dans la partie sur les 

obligations comme 1' art 1142 CC. 

Utilisation du code penal pour les discriminations, delit d'imprudence, d'entrave 

(si les droits syndicaux ne sont pas respectes). 

Droit commun (pour les entreprises en difficulte). 

c) La jurisprudence. 

La cour de cassation est un organe suppleant de definition des grandes 
orientations du droit du travail. Cela lui permet d'evoluer et de s' adapter aux 
situations modernes. Ex : valorisation du contrat de travail ; impose a 
1' employ eur en cas de licenciement economique une obligation de reclassement 
des salaries. 

2) Les sources internationales. 

a) Les sources traditionnelles. 

La France est liee par de nombreux traites bilateraux dont certaines clauses sont 
relatives au droit du travail avec les pays d'immigration. 
La ratification de beaucoup de conventions de l'OIT (cree en 1919). C'est le 
dernier survivant des satellites de la SDN. Aujourd'hui rattache a l'ONU. Elle 



dispose d'un executif qui est le BIT. Elle elabore les projets de traites qui sont 
offerts a la ratification des etats apres 1' adoption a la majorite des 2/3 par 
conference internationale (regroupe les etats, le patronat et les syndicats de 
chaque pays represente). Le niveau des normes protectrices de l'OIT est souvent 
faible car elles doivent etre ratifiees par tous les pays. L'OIT est impuissante 
face au dynamisme de l'OMC. 

b) Le droit communautaire. 

Apport controverse. Faute d'avoir realise Legalisation par le progres avec le 
traite de Rome, l'union europeenne est accusee de tous les mots comme lors du 
dernier referendum. 

Du traite de Maastricht a la charte des droits fondamentaux proclamee le 
7/12/2000, le droit communautaire (dispositions des traites ou actes derives) 
laissent les etats membres libres conserver ou edicter des dispositions plus 
favorables aux travailleurs. 

B) Les sources non etatiques. 

1) La coutume et les usages. 

a) Les usages. 

3 types : 

- Locaux. 

- Professionnels. 

- Contractuels. 

Les usages locaux sont surtout a Lorigine du droit du travail. lis constituent la 
seule protection des salaries. C'etait plus des usages contractuels suppletifs que 
des coutumes obligatoires. 

Les usages professionnels sont frequents dans le code du travail. Art L 122-5 
relatif au preavis, art L 223-6 et L 223-13 du code du travail relatifs aux conges 
payes. Le contrat individuel ne peut pas ecarter un usage au profit d'une clause 
moins favorable pour le salarie. 

Les usages contractuels sont applicables au titre de l'art 1 160 CC : « on doit 
suppleer dans le contrat les clauses d'usages (...) ». Parfois, les clauses sont 
defavorables aux salaries comme l'art L 222-4 du code du travail : « l'apprenti a 
1' obligation de ranger 1' atelier ». lis ne s'appliquent que faute de clauses 
contraires. 

Sous le vocable d'usages d'entreprises, la cour de cassation consacre la force 
obligatoire des pratiques adoptees par les employeurs (ex : instauration d'une 



prime). S'ils sont suffisamment generaux et suivis pour faire legitimement naitre 
chez l'employe la croyance en l'existence d'un avantage acquis. 

Pour faire cesser l'usage, l'employeur devra le denoncer. Sociale, 25/02/88. 
Egalement possibility de conclure des conventions collectives pour abroger des 
usages. Sociale, 19/12/90. 

b) II peut sembler que certaines solutions jurisprudent! elles qui derogent a des 
regies imperatives, conduisent a l'existence d'une veritable coutume. Ex : la 
preuve de l'existence du contrat de travail peut se faire par tous moyens par 
derogation a l'art 1341 CC. Car les salaries sont dans l'impossibilite morale 
de se procurer un ecrit car il est subordonne a l'employeur. 

Cassation 27/03/01, a pose le principe suivant lequel en matiere prud'homale la 
preuve est libre. Quand la question de l'existence du contrat de travail se pose 
devant une autre juridiction que le CPH la preuve reste toujours libre. 

2) Negotiation collective. 

Apparue en 1919, les conventions collectives respectaient les principes 

individualistes car elles n'etaient applicables qu'aux seuls syndiques. 

Avec les accords de Matignon en 1936, les conventions collectives deviennent 

applicables a toute la collectivite des salaries car les syndicats sont declares 

comme etant representatifs. 

Les conventions collectives ne sont pas classable dans une categorie juridique 

existent. L'accord est conclu entre un syndicat salarie et un groupement 

d'employeurs ou un employeur. Ce contrat a vocation a s'appliquer a l'ensemble 

des salaries syndiques ou non. 

P. Durand a decrit cette particularite comme relatant la nature duale (dualiste) de 

la convention collective. Car c'est un acte de droit prive a la base ayant des 

effets reglementaires. 

II existe differents types d' accords : 

- CCB (convention collective de branche), regie le sort de l'ensemble d'une 
profession. 

- Les accords d'entreprise, voir d'etablissement, generalement ameliorent le 
contenu de la CCB. 

- L'ANI (accord national interprofessionnel), valable pour l'ensemble du 
secteur prive. 

Le droit des conventions collectives a connu des changements avec la loi Fillon 
du 4/05/04. La loi a pour origine les partenaires sociaux signe en 2001, ils 
demandaient 1' extension de leur champ d' intervention et done de la revision de 



1'art 34 de la constitution. Une delegation importante de l'etat vers les 
partenaires sociaux permettrait a l'existence d'une negotiation legiferante c'est- 
a-dire que les partenaires sociaux en negotiant disposeraient par-la meme de la 
capacite a legiferer. Le gouvernement a pris « 1' engagement solennel de songer 
a cette proposition ». 



3) L'acte unilateral de l'employeur. 

L'existence du pouvoir reglementaire du chef d'entreprise est une realite 
ancienne. Pendant longtemps, les tribunaux et la doctrine ont meme fait 
semblant de voir dans les reglements patronaux de simples annexes du contrat 
de travail. 

C'est la loi du 4/08/1982, qui en donnant au reglement interieur un fondement 
legal indiscutable a consacre sa nature d'acte unilateral. L'art L 122-33. La cour 
de cassation a qualifie le reglement interieur dans un arret du 25/09/91 d'acte 
reglementaire de droit prive. 

Ill) Une juridiction specialisee. 

A) Un juge specialise a competences limitees : le conseil des prud'hommes. 

Le CPH est une juridiction paritaire elue par les employ eurs et les salaries. II a 
le monopole des litiges du contrat de travail. On considere que le juge 
professionnel n'est pas le mieux place pour traiter des affaires professionnelles. 
But est de mieux saisir les enjeux des conflits. 

Au dix - neuvieme siecle, le juge du CPH etait un bourgeois eloigne a la fois de 
l'ouvrier et du patron s'il etait artisan. 

Art L 51 1-1 du code du travail, au CPH le bureau de conciliation est obligatoire. 
Art R 516-6 du code du travail = oralite de la procedure. 

Le CPH est divise en 5 sections : encadrement, industrie, commerce, agriculture, 
activites diverses. 

Les competences du CPH : 

- Se limitent aux litiges individuels (il ne peut pas connaitre du contentieux 
collectif). Quand a eux, ils sont de la competence du TGI, quand il y a 
conflit entre syndicats et employeur pour la liceite d'une clause de la 
convention collective. Le TGI est egalement competent pour les litiges lies 
a une greve ou a une occupation des locaux par les travailleurs. Le TI est 
competent pour connaitre du contentieux des elections dans l'entreprise. 



- Le CPH peut par voie d' exception interpreter les conventions collectives 
seulement s'il s'agit de determiner l'etendue des droits individuels d'un 
salarie. 

- II peut se prononcer sur la legalite d'une clause d'un reglement interieur 
d'entreprise si une telle appreciation est necessaire pour trancher le litige 
qui porte sur une sanction disciplinaire. 

- Parfois, il doit juger de la liceite d'une greve pour statuer sur des 
licenciements qui lui font suite. Quand il juge du contrat de travail, il se 
prononce ainsi par voie d'exception sur une question d'ordre collective. Sa 
decision n'a d'autorite de la chose jugee que pour ce qui a trait au rapport 
individuel. 

B) Un contentieux eclate. 

Cela tient au fait que le CPH n'a qu'une competence partielle, et a l'intervention 
frequente de 1' administration dans les rapports collectifs du travail. Ex : le 
licenciement des IRP est soumis a l'autorisation administrative prealable de 
l'inspecteur du travail ; de meme pour qu'une convention collective face l'objet 
d'un arrete d' extension. 

= emergence d'une jurisprudence administrative du travail. Extension egalement 
du droit penal du travail. 

Le droit du travail s' attache qu'a une partie de la population. Un mode de 
production original de part sa diversite et enfin une juridiction specialisee. 
= le droit du travail semble etre effectivement une branche particuliere du droit. 
L'originalite de ce droit tient a 1' articulation constante entre les droits collectifs 
et les droits individuels, entre la collectivite des salaries et les salaries comme 
individus, entre ces meme salaries, leurs representants et l'etat. 



LECON 3 : LES ESPACES D'EXPRESSION DE LA COLLECTIVITE DU 

TRAVAIL. 



Syndicats : (representatifs). 

- FO. 

- CGT. 

- CFDT. 

- CFTC. 

- CGC-CGE. 



Existe egalement : 

- UNSA. 

- SUD 

- Groupe des 10. 

Les premiers sont representatifs alors que les 3 autres eux, doivent prouver leur 

representativite pour pouvoir negocier. On prouve au niveau ou on negocie, 

c'est le principe de concordance. 

L'enjeu de la representativite c'est de pouvoir instituer un controle dans 

l'entreprise (elus). Mais parfois, certains sont designes. L'un comme l'autre 

permettent 1' expression de la communaute des salaries, pas de concurrence entre 

eux. 

I) Les cadres de la designation. 

Definition du cadre geographique de la designation : assurer la representation 
effective des travailleurs a tous les niveaux. 

A) Les niveaux de designation. 

Tantot le droit decoupe les entreprises en etablissements distincts, tantot a 
l'inverse il rassemble plusieurs personnes morales, considerant qu'elles ne 
constituent en realite qu'une seule entite economique et sociale. 

1) L'etablissement distinct. 

a) Raisons d'etre. 

C'est le niveau le plus bas. La loi institue les DP et les DS dans les 
etablissements. Les syndicats, eux, ont interet au decoupage des entreprises car 
cela multiplie les mandats et augmente le nombre de salaries proteges (IRP). 
Dans la plupart des cas, le decoupage des etablissements va de soi. II correspond 
a une unite de travail stable et geographiquement distincte. 
Dans d'autres cas, la situation est plus complexe. Le but est d'adapter au mieux 
les structures de representation a la diversite des situations. 

Le but est dans chaque cas d'espece d'assurer les conditions necessaires au bon 
fonctionnement des institutions en cause. 

b) Critere secondaire. 



L' etablissement distinct est une unite geographique et technique de production 

depourvue de personnalite propre. Ex : un atelier, un chantier, une usine ou un 

siege social. 

Ce critere materiel est secondaire. 

II ne peut se retourner contre l'interet collectif des salaries. 

Ex : une entreprise a son siege a Amiens, son unite de production est a Lille ou il 

y a 20 salaries. Une autre unite de production est a Saint-Quentin ou il y a 10 

salaries. A Amiens il y a 40 salaries. Le chef d' entreprise ne pourrait 

paradoxalement invoquer 1' existence de 3 etablissements differents en dessous 

du seuil des 50 salaries, pour s'opposer a la constitution d'un CE em par 

1' ensemble des salaries et rattache au centre de decision. II ne pourra pas 

s'opposer a la designation d'un DS. II y a la possibility d'instituer des DP a Lille 

et Amiens (il faut 11 salaries). Si le juge estime que c'est dans l'interet de 

l'entreprise et des salaries de ne pas reconnaitre 3 etablissements, il y aura un 

CE pour les 3 entreprises = pour le CE (pas de division en etablissements), 1 

DP, 1 DS, 1 CE. Le but est d' assurer la representation du personnel. 

= les petites unites peuvent etre rattachees a un centre plus important et 

relativement proche. 

c) Critere fonctionnel. 

La jurisprudence considere la notion d'etablissement distinct comme etant 
fonctionnelle ce qui signifie que les salaries doivent etre regroupes de facon a 
assurer le meilleur fonctionnement des institutions en cause. Par consequent, la 
notion d'etablissement distinct est egalement relative. C'est-a-dire que meme un 
etablissement peut etre considere comme distinct pour l'election des DP et ne 
pas justifier la mise en place d'un CE. 
DP = defendre les droits ; CE= interets economiques. 

Designation des DP et DS : 

- Les DP rapportent les revendications individuelles et collectives des 
salaries. Leur nombre est de un DP pour 1 1 salaries. II faut que le DP soit 
present et non exterieur a la communaute et meme si le chef de l'unite ne 
dispose pas d'un large pouvoir. II est facilement admis que cette 
communaute forme un etablissement distinct afin de permettre au(x) DP 
elu(s) au sein de cet etablissement d'exercer au mieux leur mandat. 
Sociale, 26/02/03. 

- Pour les DS, le juge partira des fonctions revendicatrices et negociatrices 
de celui-ci. 

Arret du 20/01/03= DP. 
Arret du 24/04/03 =DS. 



= « constitue un etablissement distinct le regroupement d'au moins 1 1 salaries 
pour les DP et de 50 salaries pour les DS constituant une communaute de travail 
susceptible de generer des reclamations pour les DP, des revendications pour les 
DS, communes et specifiques, peu important que le representant de l'employeur 
ait les pouvoirs de ce prononcer la dessus ». 

Pour le DS, c'est Taction revendicatrice qui est la principale. La fonction est 
distinguee de la negotiation, parce que le DS peut se trouver sans interlocuteur 
direct disposant d'une delegation de negocier (afin de conclure un accord 
d' etablissement). 

En cas d'echec des negotiations entre l'employeur et les IRP c'est le TI qui 
statuera sur la separation en etablissement ou non. 

Le CE est consulte en matiere economique. L'unite de base n'est pas qualifie 

d' etablissement distinct au regard de la constitution d'un comite d' etablissement 

sauf si elle dispose a sa tete d'un responsable disposant d'un reel pouvoir de 

gestion. 

Une entreprise peut disposer d'un etablissement distinct au sens DP-DS et non 

au sens d'un comite d' etablissement si la direction economique de ces 

etablissements est geree par le siege. 

Ex : 700 etablissements distincts pour les DS et moins de 30 comites 

d' etablissements a 1' echelon regional = il existe des comites central d' entreprise. 

La competence n'est plus judiciaire mais administrative. 

S'il n'y a pas d'accord entre l'employeur et les syndicats la question est tranchee 

par la direction departementale du travail et de l'emploi (DDTE) sous le controle 

du juge administratif. 

Pour le juge administratif la reconnaissance de l'existence d'un etablissement 

distinct suppose une certaine autonomic de gestion c'est-a-dire une relative 

autonomic economique sous l'autorite d'un chef d' etablissement responsable. 

Le legislateur confond parfois entre entreprise et etablissement = probleme. 

B) L'unite economique et sociale. 

a) Les raisons d'etre. 

Elle fut inseree dans le code du travail en 1982 avec les lois Auroux. II s'agissait 
avant d'une creation pretorienne emanant de la chambre criminelle de la cour de 
cassation. A l'origine certains chefs d'entreprise etaient hostiles a la presence de 
syndicats dans leur entreprise et ils ont tente d'echapper a la loi de 1968 (DS 
dans les entreprises) en divisant leurs entreprises en plusieurs societes 
juridiquement differentes avec pour chacune moins de 50 salaries. 
Quand constatation de fraude par le juge = constitution du delit d'entrave. 



Dans l'arret du 8/06/72, la chambre sociale retient l'existence d'une entreprise 
unique en se fondant sur la fraude, considerant qu'il n'existe alors qu'une 
entreprise, le juge fait tenir l'election dans un cadre unique. 

La jurisprudence de la chambre sociale du 19/12/72, se prononce pour 
1' organisation des elections dans un cadre unique quand plusieurs societes 
constituent une UES. 

L' autonomic des societes separes masque une realite commune, et ignorer cette 
realite commune reduit le champ de competence des IRP qui n'auraient pas une 
approche globale de la situation. 

= une structure commune de representation doit transcender une vision etriquee 
de societes juridiquement independantes. 

b) Les criteres. 

Au-dela de l'ecran societaire le but est de rechercher si sous le voile de la 
personnalite juridique distincte se cache une seule et meme entreprise appelee 
UES. II faut qu'il y ait une unite economique puis une unite sociale pour 
constituer l'UES. 

* l'unite economique resulte de la concentration du pouvoir dans les memes 
mains au service d'un meme objet ainsi que de l'identite ou de la 
complementarite des activites. Ex : comptabilite et informatique commune ; 
locaux communs ; services generaux communs ; communaute de but et 
communaute d' activites. 

* l'unite sociale implique l'existence d'une meme communaute en depit de la 
diversite des societes. Parmi les elements de faits seront retenus l'identite de 
statut ou la gestion sociale proche, mais egalement un personnel interchangeable 
(ex : un reglement interieur commun). 

On retient done le caractere interchangeable du personnel et l'existence de 
services administratifs collectifs (reglement interieur), gestion du personnel 
commun. 

c) Les IRP. 

Contrairement a l'etablissement distinct, l'UES ne varie pas selon les IRP en 
cause. Mais par contre la designation de DS dans l'unite n'implique pas que 
l'election des membres du CE se deroule dans le meme cadre compte tenu de la 
finalite propre de chaque institutions. 



d) Le groupe et l'UES. 

Les indices qui caracterisent l'UES sont plus exigeants que ceux qui 
caracterisent le groupe. Alors que le groupe s'accommode du controle d'une 
entreprise par une autre, controle qui conduit a une reelle independance, l'UES 
resulte de la fusion de plusieurs entites en une seule entreprise. 

Pourtant un certain nombre de negotiation menees dans des grands groupes ont 
entraine la creation de comites de groupe s'ajoutant different CE. Ces accords 
ont inspire tant des textes legislatifs interne (loi Fillon) que la directive 
europeenne du 22/09/94 sur les comites d' entreprise europeen. 

= la raison d'etre de ces deux institutions est de rendre effectif les droits 
collectifs en veillant a assurer la presence et le bon fonctionnement des IRP. 
II) Processus de designation. 

II est different selon les representants. Les DP sont elus par les salaries des 
entreprises et les DS sont designes par les syndicats. Comme le nombre de 
representants se modifie en fonction de 1' entreprise il faut calculer les effectifs 
de 1' entreprise avant de proceder soit au choix de 1' operation syndicale soit a 
1' election. 

A) L' appreciation des effectifs. 

Certains salaries sont elimines des decomptes c'est le cas des contrats emploi 
formation, contrat d'acces a 1' emploi, contrat initiative emploi et cadres 
assimiles a l'employeur. 

Inversement pour neutraliser les operations d'exteriorisation des emplois, les 
salaries mis a disposition et participants au processus de production de 
l'entreprise (interimaires detaches) sont pris en compte au prorata de leurs 
horaires de travail alors qu'ils n'en font pas partie et sont done ni electeurs ni 
eligibles. 

L'ordonnance du 24/06/04 a unifie et done simplifie le decompte des effectifs 

par l'art L 620-10 du code du travail. 

Les effectifs sont apprecies a des dates differentes selon qu'il s'agit de la 

creation d'institutions ou de son renouvellement. En cas de creation il faut que le 

seuil (1 1 ou 50) ait ete atteint pendant 12 mois consecutifs ou non sur les 3 

annees precedentes. En cas de renouvellement, les effectifs sont calcules a la 

date de l'election. 

Si les effectifs peuvent augmenter, ils peuvent diminuer egalement, dans ce cas 

le nombre de mandats attaches a chaque institutions est automatiquement reduit 

lors de son renouvellement. 



La suppression d' institutions est alors subordonnee a des conditions 
rigoureuses : 

- Pour le CE ou les DS, elle peut etre operee que par accord avec les 
syndicats representatifs. En cas de disaccord il faut l'autorisation du 
directeur departemental du travail. 

B) Effectivite du choix des representants. 

1) Les operations electorates . 

Les elections des DP et du CE donnent la possibility aux personnels d'exprimer 
leur choix au suffrage universel direct. Elle permet egalement aux syndicats de 
mesurer leur representativite reelle devenue necessaire pour la validite des 
accords majoritaire (loi du 4/05/04). II faudra qu'ils soient majoritaires dans 
l'entreprise pour que leur signature entraine 1' applicability de l'accord. 

a) Periodicite. 

Le mandat des DP et du CE est de 2 ans. 

b) Le protocole pre - electoral. 

Les partenaires sociaux sont tenus de negocier un protocole pre - electoral et 

c'est 1' employ eur sous peine de delit d'entrave qui doit inviter a la negotiation 

de cet accord tous les syndicats representatifs. 

L'employeur est responsable de l'organisation des elections. Si ces initiatives 

n'aboutissent pas (pas de signature d' accord) l'employeur doit adresser un 

proces verbal de carence a l'inspecteur du travail. 

Si un syndicat ou un salarie demande la tenu d' elections l'employeur devra 

s'executer dans un delai d'un mois. 

Le protocole est conclu a l'unanimite des colleges electoraux. II doit respecter 

les principes generaux du droit electoral (art L 423-13 alinea 3 du code 

electoral). 

S'il n'y a pas d'accord c'est le TI qui decide en dernier ressort. 

Objet du protocole : 

- II doit repartir le personnel entre les colleges. Pour les DP il y en a 2, 
ouvriers et employes - ingenieurs et techniciens et agents de maitrise. 
Pour le CE possibility d'un troisieme college s'il y a au moins 25 cadres 
dans l'entreprise. 

- II doit repartir les sieges entre les categories de personnel en fonction des 
effectifs. 



= c'est l'inspecteur du travail qui tranche sans accord du personnel. 

- Definition des modalites de vote (jour, horaire, lieu, modalite de vote par 
correspondance, forme et couleur des bulletins). 

= c'est le juge d'instance qui est competent en cas de probleme. 

c) Electorat et eligibilite. 

* pour etre electeur il suffit d'avoir 16 ans, 3 mois d'anciennete et ne pas avoir 
subit de condamnation privative des droits civiques. II n'est pas necessaire 
d'avoir la nationality francaise. Les salaries dont le contrat est suspendue 
peuvent egalement voter. 

Pour 1' election des DP, les salaries mis a disposition sont egalement electeurs. 
Le chef d'etablissement et les cadres susceptibles de representer l'employeur 
dans les rapports avec l'entreprise ne sont pas electeurs. 
= les listes electorales, qui doivent etre affichees dans l'etablissement, peuvent 
etre contestees devant le juge d'instance. 

* pour etre eligible, il faut etre electeur, avoir 18 ans et un an d'anciennete. Les 
membres proches de la famille du chef d'entreprise ne sont pas eligibles. 

Les salaries dont le contrat de travail est durablement suspendue (fonction de 

permanence syndicale nationale par exemple) sont devenus ineligibles, car ils 

cessent de travailler dans l'entreprise. 

Le cumul de mandat est admis. 

P.Rosenvallon appelle ces salaries les « fonctionnaires du social ». 

d) Le scrutin. 

Au premier tour, seules les organisations syndicales representatives peuvent 

presenter des listes. Si le nombre de votants est inferieur a la moitie des 

electeurs inscrits un second tour est organise. 

Lors de ce second tour des listes autres que celles des organisations syndicales 

representatives peuvent se presenter. Le vote est secret et les bulletins sont dans 

des enveloppes. 

C'est un scrutin a la representation proportionnelle a la plus forte moyenne. 

Les syndicats, les salaries, ou le chef d'entreprise peuvent demander au TI la 

mise en place d'un dispositif de controle des operations electorales. Le scrutin a 

lieu pendant le temps de travail. 

2) La designation des delegues syndicaux. 

II faut atteindre le seuil des 50 salaries. 



Pour pouvoir etre designe comme DS il faut remplir les conditions d' eligibility 
evoquees precedemment. Une section syndicale est requise mais l'existence 
d'une section syndicale est etablie par la seule designation d'un controle. Arret 
de la chambre sociale du 27/05/97. 

Une fois designe par le syndicat, le nom est communique a l'employeur par 

LPvAR ou remis en main propre a l'employeur avec recipice. C'est la date de 

reception de la lettre de designation qui determine quand le DS beneficie de la 

protection legale contre le licenciement. 

Par attraction du contentieux electoral, competence du TI (art L 412-15) et les 

actions eventuelles doivent etre introduites dans les 15 jours suivants la 

designation. Passe ce delai la designation est dite « purgee de tout vice ». Le TI 

doit statuer dans les 10 jours. 

Les modalites de designation des autres DS (CE par exemple) est identique. 

= la representation dans l'entreprise est necessaire pour permettre un echange 
entre les parties qui peuvent avoir des interets opposes. En realite, il semble que 
le role de ces representants et continuellement de trouver un equilibre entre les 
interets particuliers et les interets collectifs. 
II n'est pas facile d'etre representant dans une entreprise. 



LECON 4 : L'EXPRESSION INDIVIDUALISE DE L'INTERET DES 

SALARIES. 



265000 DP representent la moitie des representants en fonction car ils sont les 
seuls presents dans les PME. Cependant, 2/3 des etablissements employant entre 
1 1 et 50 salaries n'ont pas de DP. 

Ils sont les premiers a avoir ete cree des la fin du dix neuvieme siecle, en cas de 
conflit collectif, le chef d'entreprise ne pouvait negocier individuellement avec 
les grevistes. II leur demandait parfois d'elire un des leur charge de parler en 
leur nom. 

On institutionnalise la pratique au moment du Front Populaire et les accords de 
Matignon crees les delegues ouvriers dans les entreprises de plus de 10 salaries. 
Ils disparaissent entre 39 et 45 et renaissent par la loi du 16/04/46. 
Les DS apparaissent le 27/12/68. Certains y ont vu une possibility de 
concurrence entre les 2 representants. Mais c'est plutot une optimisation (DP 
presente les reclamations et DS est en charge des negotiations). 

I) DP : missions et moyens d'action. 



La loi leur permet de porter des reclamations et les erigent en correspondant 

local de l'inspecteur du travail (art L 422-1 du code du travail). 

Depuis 1992, ils sont egalement delegues aux libertes individuelles (mission 

ignoree ou mal connue). 

La loi du 28/10/82 leur a confere un role de suppleance des autres institutions. 

A) Les missions generales du DP. 

1) Les reclamations. 

Le terme de reclamation aurait pu etre entendu largement pour recouvrir 
l'ensemble des demandes que les salaries peuvent voir a adresser a l'employeur. 
Revendication : elles tendent non pas au respect du droit applicable et des 
obligations de l'employeur mais a l'amelioration de la situation juridi que des 
employes. Les DP peuvent seulement presenter des reclamations a l'employeur 
qui tendent au respect des droits acquis des salaries et de la reglementation. 
Criminelle 24/05/73. 

2) Les raisons tenant a cette distinction. 

L'art L 424-4 fait obligation aux employ eurs de recevoir les DP une fois par 

mois. Sauf circonstances exceptionnelles (par exemple les greves) les DP 

remettent a l'employeur 2 jours ouvrables avant la reunion une note ecrite 

exposant les demandes presentees (art L 424-5). 

L'employeur doit repondre par ecrit dans les 6 jours ouvrables suivants la 

reunion. 

= la procedure correspondant a un debut de negotiation. 

La violation par l'employeur de cette obligation constitue un delit d'entrave aux 

fonctions de DP et est done penalement sanctionne (art L 482-1 = 1 an de prison 

et 3750 euros d' amende). 

Si recidive = 2 ans de prison et 7500 euros d'amende. 

La chambre criminelle n'a pas voulu inclure les revendications dans les 

reclamations pour ne pas obliger l'employeur a repondre formellement aux 

demandes d' ameliorations presentees par les salaries. 

3) La loi du 30/12/92. 

L'art L 422-1-1 confere un nouveau role aux DP, il les fait defenseur du droit 
des personnes et des libertes individuelles. C'est un droit d'alerte qui vise une 
atteinte aux droits des personnes, a leur sante physique ou mentale ou aux 



liberies individuelles dans l'entreprise. Cette atteinte ne doit pas etre justifiee par 

la nature de leurs taches a accomplir, ni proportionnee aux buts recherches. 

La loi de 1992 fut suivie par la loi du 17/01/02 relative a la modernisation 

sociale qui associe les DP a la lutte contre le harcelement sexuel homme - 

femme. 

12 ans apres la loi de 1992 = le droit d'alerte est un contentieux annuel. 

B) Les moyens d' action des DP. 

Le DP en tant que representant du personnel doit pouvoir utiliser une partie de 

son temps de travail pour exercer sa mission sans retenue sur salaire. 

Les heures de delegation (credit d'heures) ne doivent pas faire l'objet d'une 

rubrique particuliere sur le bulletin de paie. II ne faut pas que les salaries DP 

subissent une discrimination. 

Le credit de base est de 15 heures par mois. II est reduit a 10 heures si 

l'entreprise a moins de 50 salaries. Le credit est superieur a 15 heures par mois 

si le delegue exerce sa competence derivee en l'absence de CE. II beneficie 

d'une presomption de bonne utilisation de son credit = l'employeur doit verser 

l'integralite de son salaire (pas de retenue sur salaire). S'il y a un probleme il 

peut contester, mais apres le paiement du salaire, devant le CPH pour 

rembourser le trop percu. Quand survient un litige c'est essentiellement pour 

l'utilisation des heures a de fins syndicales qui n'entrent pas dans sa 

competence. 

L'employeur peut demander au representant de lui indiquer la maniere dont il a 

utilise son credit au besoin par un refere prud'homale. C'est ensuite a 

l'employeur d'apporter la preuve devant le juge du fond que cette utilisation 

n'entre pas dans le cadre du mandat (a posteriori). 

Pour la cour de cassation le temps consacre par un DP pour preparer sa defense 
lors d'une contestation par l'employeur des heures de delegation entre dans 
l'exercice du mandat. Sociale 26/05/99. 

Parfois le credit de base est total ement utilise mais un depassement s'avere 
necessaire en raison de l'apparition d'un mouvement revendicatif par exemple. 
Dans ce cas, le DP peut operer un depassement sur son temps de travail mais le 
regime est inverse c'est-a-dire que l'employeur peut refuser de verser la totalite 
du salaire en contestant le bien fonde du depassement. A la difference du credit 
de base il n'y a pas de presomption de bonne utilisation. 
= le DP peut saisir le CPH, il y apportera la preuve du bien fonde de ce 
depassement. Ou alors une action civile au penale pour entrave resultant de 
l'amputation injustifiee des remunerations. 



Parmi les moyens propres dont dispose le DP figure egalement le droit pour eux 
de s'entretenir avec les salaries a leur poste de travail (art L 424-3) et le droit 
d'accompagner l'inspecteur du travail quand celui - ci visite l'entreprise. Le DP 
est delie de toute obligation de discretion avec l'inspecteur du travail. Dans la 
limite que les declarations ne doivent pas depasser les limites de sa mission. 

Pour garder le contact avec le personnel, les DP peuvent afficher leurs 
communications sur un panneau d'affichage que l'employeur doit leur fournir a 
cet effet. 

Possibilite d'agir pour que le DP s'adapte aux besoins de l'entreprise puisque 
leur nombre varie en fonction de celle - ci. 

Effectifs de l'entreprise entre 11 et 25 : 1 titulaire + 1 suppleant. 
Effectifs de l'entreprise de 26 a 74 : 2 titulaires + 2 suppleants. 
Effectifs de l'entreprise de 75 a 99 : 3 titulaires + 3 suppleants. 
Effectifs de l'entreprise de 100 a 124 : 4 titulaires + 4 suppleants. 
Effectifs de l'entreprise de 125 a 174 : 5 titulaires + 5 suppleants. 
Effectifs de l'entreprise de 175 a 249 : 6 titulaires + 6 suppleants. 

= les missions et moyens impartis au DP, le legislateur a reellement voulu 
organiser une representation et une expression des salaries par l'intermediaire de 
leurs representants au sein de l'entreprise. Pourtant loin de ces textes, la realite 
semble tout autre. La presse nous inonde des dysfonctionnements dans 
l'entreprise, ce qui semble etre un ecart monstre en fait que ces droits sont 
necessaires et que malgre leur existence rien n'est acquis. 

II) LeDS. 

Depuis sa creation le 27/12/68, le DS joue un role central de tout point de vue. II 
est l'interlocuteur privilegie de l'employeur en matiere de negotiation 
collective, il represente egalement le syndicat aux yeux de ces camarades. C'est 
un « homme orchestre » omnipresent dans les grosses entreprises. 

Dans les PME, le terme « desert syndical » reste vrai puisque le DS est 
quasiment absent des entreprises de moins de 100 salaries. 
La loi du 28/10/82 a poursuivi la politique lancee en 1968 c'est-a-dire de 
permettre aux « 5 grands » de s'implanter partout, des petites entreprises de 20 
salaries ou les DP pourraient etre designes comme DS jusqu'a la plus grande de 
2 000 salaries ou le syndicat pourra designer un delegue central pour 1' ensemble 
des etablissements (possibilite egalement d'un delegue « cadre » pour les 
cadres). Mais dans les faits le nombre de DS baisse avant l'arrivee des salaries 
mandates. 



Avec les lois de 98-99 Aubry 1 et 2, les salaries mandates pouvaient negocier le 
passage au 35 heures s'il n'y a pas de DS dans l'entreprise, certains apres sont 
devenus DS. Le mandat prend fin des Tissue de la negociation. 

Contrairement a la regie de la majorite proportionnelle les caracteres du systeme 
de l'election dans le cadre des DP se substitue ici au principe d'egalite. Chaque 
syndicat representatif peut designer un DS dans l'entreprise (un DS dans 
l'entreprise par syndicat). 

A) Les missions. 

Selon l'art L 412-11, le DS represente son syndicat representatif aupres du chef 
d'entreprise. En realite 2 sortes d' attributions du DS : 

- Exercice des fonctions syndicales. 

- A vocation a agir au nom de 1' ensemble des salaries (conformement a la 
representativite du syndicat qui le mandate). 

1) Les fonctions representatives des salaries de l'entreprise. 

Les DS sont les interlocuteurs obliges de l'employeur a l'occasion des 

negotiations et particulierement lors de la negociation annuelle obligatoire 

(NAO). 

Elle ne peut intervenir qu'en presence de leurs presence. Les representants 

syndicaux sont les negociateurs obliges des accords d'entreprise, le DS ne reste 

pas non plus inactif a l'occasion des conflits collectifs meme si la loi a se sujet 

ne lui donne pas de role particulier. 

Les services publics, mis a part la greve, n'ont pas de droit syndical meme si 

dans la pratique 90% d'entre elles sont d'origine syndicales (la greve est un droit 

individuel exerce collectivement). 

2) Les fonctions proprement syndicales. 

En tant que membre syndical, le DS est tres actif et a beaucoup de responsabilite 
par exemple, affiches, tracts, reunions internes et anime la section syndicale. 
Les fonctions syndicales, le DS les exerce dans les limites du mandat que lui a 
donne le syndicat. 

Jusqu'en 2003, le DS etait habilite a presenter des candidats au premier tour des 
elections. Maintenant ce n'est plus le cas. Arret de la chambre sociale du 
12/02/03. II peut cependant conclure un protocole d'accord pre - electoral. Et ce 
sans avoir a justifier d'un mandat special emanant de son syndicat. 



B) Les moyens d' action du DS. 

Comme tous les representants (art L 412-20), le DS dispose d'un credit 

d'heures. 

Si l'entreprise va de 50 a 150 salaries le credit d'heures est de 10 heures. 

De 151 a 500 salaries =15 heures. 

Au-dela de 500 salaries = 20 heures. 

= cela lui permet de quitter son travail pour prendre contact avec les salaries de 
l'entreprise. II a egalement la possibilite d'aller chercher les cotisations aupres 
des salaries. II peut sortir de l'entreprise pour aller voir son union locale ou 
meme l'inspecteur du travail. La cour de cassation lui donne une liberte d' action 
presque totale et done tres superieure a celle des elus dont le mandat est plus 
etroit. Sociale 23/01/90 : « a admit qu'en montrant dans le cadre de sa mission la 
participation d'un DS a une manifestation lors de la visite dans la region du chef 
de l'etat, dans la mesure ou la demarche a trait a la defense de l'emploi dans 
l'entreprise ». 

Ill) DP - DS : entre complementarite et concurrence. 

A) Un reamenagement necessaire. 

L 'irruption en 1968 du DS a considerablement limite l'interet des missions du 

DP. Auparavant le DP n'avait pas de concurrent. Les fonctions du CE etaient 

fort differentes a l'epoque = le DP etait l'interlocuteur unique et oblige du chef 

d'entreprise tant pour 1' application du code du travail et des conventions 

collectives que pour 1' amelioration de ces statuts. 

Depuis 1968, la cour de cassation a du redefinir son role quand il doit cohabiter 

avec un DS. 

Le DP doit veiller a 1' application du droit legal et conventionnel dans 

l'entreprise. 

Le DS doit veiller a la modification de ce droit, tant legal que conventionnel. 

Cette repartition des roles ne s' applique que dans les grandes entreprises car 

dans les petites il n'y a pas de DS et si il existe e'est un cumul des mandats DP- 

DS. 

Cette possibilite de cumul er les 2 mandats pour le DP montre que loin d'etre 

concurrents les 2 representants peuvent etre complementaires, l'un peut etre le 

suppleant de l'autre. 



B) La fonction de suppleance. 

Avant 1982, les employeurs avaient un interet tactique eventuel, un interet 
financier certain a ne pas proceder a la mise en place du CE ou du CHSCT au- 
dessus du semi legal de 50 salaries. 

lis economisaient des heures de delegation, les reunions et le budget social de la 
communaute. Avec la loi du 28/10/82, et la creation du budget de 
fonctionnement, un nouveau principe est retenu pour ne pas priver les salaries de 
certains de leurs droits : si une entreprise devant avoir un CE ou un CHSCT, 
n'en dispose pas, les DP heritent automatiquement des moyens et des missions 
des institutions manquantes (art L 422-3 et L 422-5). 

La mission de suppleance avait en theorie une importance dans 1' entreprise entre 

50 et 100 salaries. 

En fait, plus d'1/4 d'entre eux ne disposent pas d'un CE comme d'un CHSCT. 

lis veillent sur la sante des salaries dans 1' entreprise. 

Pour que la suppleance existe, il faut que des DP aient ete em. Or 

statistiquement le nombre de DP est en recul depuis 1985 comme les DS. 

Seul la moitie des etablissements entre 50 et 100 salaries en sont pourvus (DP) 

done il n'y a rien pour assurer la suppleance quand il n'y a pas de DP dans 

1' entreprise. 

En l'absence de CE ou de CHSCT, le nombre de DP augmente ainsi que leurs 

credits d'heures (20 heures). 

Effectifs de l'entreprise entre 11 et 25 : 1 titulaire + 1 suppleant. 

Effectifs de l'entreprise entre 26 et 49 : 2 titulaires + 2 suppleants. 

Effectifs de l'entreprise entre 50 et 74 : 3 titulaires + 3 suppleants + 20 heures 

par mois et par titulaire. 

Effectifs de l'entreprise entre 75 et 99 : 4 titulaires + 4 suppleants + 20 heures 

par mois et par titulaire. 

Effectifs de l'entreprise entre 100 et 124 : 5 titulaires + 5 suppleants + 20 heures 

par mois et par titulaire. 

Effectifs de l'entreprise entre 125 et 149 : 6 titulaires + 6 suppleants + 20 heures 

par mois et par titulaire. 

Effectifs de l'entreprise entre 150 et 174 : 7 titulaires + 7 suppleants + 20 heures 

par mois et par titulaire. 

= les DP exercent en l'absence de CE les attributions economiques de celui-ci 
comme le recours aux experts, l'examen du plan de sauvegarde pour l'emploi 
(PSE). La question est plus delicate en ce qui concerne la question sociale et 
culturelle car les DP n'ont pas la personnalite juridique, a l'inverse des DS, pour 
acheter ou vendre. 



La loi du 4/05/04 (loi Fillon) a permis subsidiairement aux DP de negocier un 
accord collectif mais a 2 conditions qui reinserent le syndicat dans le processus : 

- La convention de branche doit autoriser cette negociation en dehors du 
monopole syndicale (doit expressement le prevoir (negociation avec les 
DP en 1' absence de DS)). 

- Le texte signe par les DP ne deviendra accord collectif de travail qu'apres 
sa validation, portant sur la legalite et l'opportunite operee par la 
commission paritaire de branche. 

= il y a done une reelle complementarite entre le DP et le DS. 



LECON 5 : EXPRESSION COLLEGIALE DE L'INTERET DES SALARIES. 



Le systeme de representation a la francaise se singularise par la superposition 
des institutions, successivement apparut dans le temps selon le principe de 
specialisation des taches (DP, DS, CE et CHSCT). 

Au cote des representants du personnel (DS - DP) ont ete cree des modes 
d' expression collegiale des revendications des salaries. Des instances sont 
apparues pour defendre les interets des salaries car elles en sont les 
representants. Leur organisation collegiale permet la prise en compte de toutes 
les opinions presentes dans l'entreprise et par-la meme l'emanation d'un 
veritable consensus. 

Les particularites qui donne a ces institutions la collegialite quand au mode 
d' expression et done de representation des salaries, explique le choix d'etudier 
le CE et le CHSCT. 

Contrairement a celle des DP, l'intervention du CE s'inscrit sur un autre plan 
d' action plus distanciee du fonctionnement au quotidien de l'entreprise. La 
perspective que le CE a l'entreprise est a la fois plus large et plus importante car 
e'est a moyen et a long terme et non a court terme comme le DP. La competence 
revet une dimension strategique et done politique au sein de l'entreprise = 
associe etroitement a l'exercice du pouvoir selon une logique de controle et de 
gestion. 

Le CHSCT est charge de veiller a la sante et a la securite au travail. 
Selon l'art L 236-2-1, « quand plusieurs etablissements particulierement 
dangereux sont constitues dans le perimetre d'un plan de prevention des risques 
technologique, un comite inter - entreprise peut etre cree par l'autorite 
administrative ». 



SECTION 1 : le CE. 

Ordonnance du 22/02/45 prise par le GPRF, puis la loi du 16/05/46. A sa 

creation, esprit de cooperation dans l'entreprise mais pas de cogestion de 

l'entreprise. On octroie au CE d'importantes prerogatives d'information et de 

consultation. 

Le CE est compose du chef d'entreprise qui preside, des representants des 

salaries elus sur les listes presentees par les organisations syndicales 

representatives lors du premier tour. 

Apres 1947, la situation des CE se degrade. 

Le legislateur renforce l'obligation a la charge du chef d'entreprise d'organiser 

des elections sous peine de delit d'entrave. Mais beaucoup de CE vegetent, 

surnommes « comites arbre de noel ». Une certaine reprise est sensible apres 

1947 avec les consequences des textes sur la participation aux resultats, puis sur 

la formation qui lie des avantages financiers a 1' intervention des CE. S'y ajoute 

la forte impulsion donnee a l'activite syndicale dans les entreprises suite aux 

evenements de mai 68. Le taux d'implantation passe de moins de 20% a 80% en 

1978. 

C'est la meilleure protection des elus qui favorise l'augmentation des CE. 



Le CE peut se decliner en 3 structures differentes qui montre la volonte du 
legislateur de lui octroyer une place essentielle au plus pres des realties 
economiques : 

- comite d'etablissement. 

- comite central d'etablissement. 

- CE. 



Le CE est charge de 2 types d' attributions : 

- economiques. 

- Sociales. 



Le legislateur europeen c'est efforce d' adapter le CE a l'internationalisation des 
echanges, au developpement des groupes en creant les comites de groupe par la 
directive du 22/09/94. 

I) 1' organisation du CE. 

Le CE est dote de la personnalite juridique (c'est le lieu de l'expression de la 
volonte collective de salaries). Sa composition est singuliere et le legislateur a 
fixe de facon minutieuse et complexe les regies de fonctionnement. 



Les CE existants, sur 16 millions de salaries en France seuls 5 millions ont un 
CE dans leur entreprise. 

A) le statut juridique. 

Art L 431-6 alinea 1 et art R 432-16 du code du travail, le CE a la personnalite 

morale en matiere economique et sociale. 

= il peut agir en justice pour la defense des interets qu'il represente a condition 

que l'interet soit direct, actuel et personnel. Ces conditions sont verifiees par la 

chambre criminelle de la cour de cassation. 

L'action civile devant les tribunaux repressif est ainsi limitee aux faits 

susceptibles de porter atteintes a ces seules prerogatives legales. Cassation 

criminelle 28/05/91 et cassation sociale 29/01/03 (civil). 

= le CE gere librement son patrimoine mais toujours dans le respect de sa 
finalite. Si le principe de speciality n'est pas respecte, le CE peut engager sa 
responsabilite civile voir sa responsabilite penale. 

B) composition du CE. 

C'est un organisme tripartite. II n'est pas homogene, le CE est compose de 
salaries elus, de representants designes et de 1' employ eur qui preside. 

1) la presidence et l'employeur. 

Le chef d' entreprise est de droit le president du CE. Dans le CE il n'est que 

cela. Cette fonction de presidence ne lui donne pas de preeminence, de pouvoirs 

particuliers. 

II doit convoquer tous les mois les membres du CE, sur un ordre du jour qu'il 

fixe conjointement avec le secretaire du CE. 

II repartit la parole lors des reunions, il veille a la regularity des votes. 

Depuis 1994, l'employeur peut se faire assister par 2 collaborateurs au 

maximum appartenant a 1' entreprise (directeur financier ou DRH). Ces 2 

collaborateurs non pas de voix deliberative seulement une voix consultative 

depuis l'ordonnance du 24/06/04. 

L'employeur n'a pas de pouvoir de controle sur le CE et il est done souvent mis 

en minorite. 

Quand l'employeur est a la fois juge et partie (licencie un delegue), comme il 

faut 1' accord du CE pour licencier, l'employeur ne pourra pas prendre part au 

vote. 



Le choix du mode de presidence a des fondements historiques. Lors de sa 
creation en 1945, le CE etait concu comme un organe de cooperation. Cette 
justification s'estompe avec la modification des lois Auroux du 28/10/82. Art L 
431-4 alinea 1 du code du travail, « l'objet du CE est d' assurer une expression 
collective des salaries permettant la prise en compte permanente de leurs interets 
dans les decisions ». 
= les salaries doivent s'exprimer mais egalement etre ecoutes. 

2) la delegation du personnel. 

a) les elus. 

cf. lecon 4 pour 1' election. 

Les delegues sont elus tous les 2 ans par 1' ensemble du personnel, les membres 
du comite qu'ils soient titulaires ou suppleants forment la delegation du 
personnel. Leur nombre varie en fonction des effectifs de l'entreprise. 

Art L 433-1 et L 620-10 du code du travail : 

De 50 a 74 salaries = 3 titulaires + 3 suppleants. 

De 75 a 99 salaries = 4 titulaires + 4 suppleants. 

De 100 a 399 salaries = 5 titulaires + 5 suppleants. 

De 400 a 749 salaries = 6 titulaires + 6 suppleants. 

De 750 a 999 salaries = 7 titulaires + 7 suppleants. 

A partir de 1000 salaries =15 titulaires + 15 suppleants. 

= les membres titulaires ont une voix deliberative, les suppleants assistent a la 

reunion mensuelle mais leur voix est seulement consultative. lis remplacent les 

titulaires malades ou absents. 

Lors de la premiere reunion du CE, est designe parmi eux le vrai patron du CE, 

le secretaire du CE. Le secretaire et le chef d'entreprise fixent l'ordre du jour et 

le secretaire redige le P.V. II represente le CE en dehors des reunions. II peut 

etre indirectement l'employeur (par exemple dans le cadre du recrutement d'un 

moniteur de colonie). 

Pour exercer les actions en justice, il doit etre expressement mandate. L'election 
du secretaire est importante. 

b) les representants syndicaux. 

lis existent depuis 1945. La CGT craignait en 1945 que les employeurs fassent 
elire des delegues maison. lis ont obtenu que meme dans les cas ou il n'y aurait 
pas d'elus ils seraient presents en designant un de leur membre. 
Dans les entreprises de moins de 300 salaries, le representant syndical au CE 



est obligatoirement le DS. Le but est de ne pas multiplier les credits d'heures et 
les salaries proteges. Le syndicat n'a pas le droit de designer une autre personne. 

Au-dela de 300 salaries, le syndicat peut designer qui il veut, le DS ou un autre 

militant. Pour ne pas sieger dans la meme institution avec 2 mandats differents, 

un membre elu du CE ne peut pas cumuler cette fonction avec celle de 

representant syndical. 

Le syndicat peut revoquer son representant syndical au CE a tout moment, il 

n'existe pas de delai. La designation se fait par LRAR ou par lettre transmise au 

chef d'entreprise contre un recipice. 

II dispose de 20 heures de delegation par mois, le temps de delegation est un 

temps de travail effectif. 

C) le fonctionnement du CE. 

1) les regies de fonctionnement. 

Le chef d'entreprise president du CE, convoque les membres du CE au moins 3 
jours avant la reunion en leur envoyant l'ordre du jour fixe avec le secretaire. 
Les modalites meme de fonctionnement du CE sont fixees dans un reglement 
interieur elabore par le comite. 

2) la reunion. 

Le CE se reunit en principe 1 fois par mois ou tous les 2 mois dans les 

entreprises ou les effectifs sont inferieurs a 150 salaries. Art L 434-3 du code du 

travail. 

Si pas respect de la periodicite = constitution du delit d'entrave. 

Chaque reunion devrait donner lieu a un P. V. 

Le CE peut tenir une nouvelle reunion a la demande de la majorite de ces 

membres. 

II y a egalement la possibility de reunions specifiques en dehors de la reunion 

periodique, qui sont obligatoires pour les plans de formation. 

3) le budget de fonctionnement. 

Se sont les lois Auroux qui ont dote les CE d'une subvention de fonctionnement 
dont le montant est au moins egal a 0,2% de la masse salariale brut. Ce montant 
s'ajoute aux subventions destinees aux activites sociales et culturelles (art L 
434-8 du code du travail). 

La contribution de 1' employ eur ne peut etre inferieure au total le plus eleve des 
sommes affectees a des activites de cette nature au cours des 3 annees qui 
precedent la prise en charge des activites sociales et culturelles par le CE. 



= pas de contribution minimum. 

Le CE peut faire, grace a son budget de fonctionnement, appel a un expert 

comptable ou a tout autre expert (nouvelles technologies, juridique). 

II permet egalement de financer la formation economique de ces membres. Le 

but est de donner les moyens au CE de sortir des activites sociales et de se 

pencher sur la vie economique de l'entreprise. 

Dans certaines PME le budget social est faible et un CE qui ne sait pas comment 

depenser son budget de fonctionnement = permeabilite. 

4) les moyens mis au service de la delegation du personnel. 

Les moyens sont proches de ceux reserves aux DP. Ex : deplacements, credits 

d'heures. 

Le temps consacre aux reunions et les frais qui sont organises par l'employeur 

sont a la charge de ce dernier (sans amputation sur les subventions allouees). 

La delegation a un local avec le materiel necessaire, elle dispose d'un droit 

d'affichage et d'un droit de diffusion des P.V des seances. 

5) le comite central d'entreprise (CCE). 

Quand l'entreprise est separee en etablissement distinct, il existe un CCE et un 

comite d' etablissement dans chaque etablissement. 

Le CCE n'est pas le superieur hierarchique des differents comites 

d'etablissements, il en est l'emanation. 

= la fixation du nombre de sieges de titulaires et de suppleants et leur repartition 

dans les differents etablissements s'effectue par accord entre le chef d'entreprise 

et les differentes organisations syndicales representatives. A defaut d' accord, 

cette repartition et la fixation est operee par le DDTE du siege social. 

Dans chaque comite d' etablissement, 1' election des membres du comite central 

se fait au scrutin majoritaire. 

Chaque comite d' etablissement doit recevoir une subvention dont le niveau 

depend du nombre de salarie. 

Le CCE ne peut pas imposer de perequation. II ne peut pas imposer d'ceuvres 

communes a l'entreprise. 

II) les missions du CE. 

Le CE exerce une double mission, il gere les activites sociales et culturelles de 
l'entreprise ; il est informe et il consulte en matiere economique et 
professionnelle. 



A) les attributions sociales et culturelles du CE. 

L'ordonnance de 1945 a confie au CE la gestion des ceuvres sociales comme les 

colonies de vacances, les arbres de noel, les clubs sportifs, les allocations aux 

families les plus demunies. 

L'autogestion s'est substitute au paternalisme de l'entreprise (avant c'etait 

1' employ eur qui s'occupait des ceuvres sociales). 

La loi du 28/10/82 substitue la notion d'activites sociales et culturelles a celle 

desuete d'ceuvre sociale. 

L'art L 432-8 du code du travail dispose que : « le CE assure et controle la 
gestion de toutes les activites sociales et culturelles etablies dans l'entreprise, 
prioritairement au benefice des salaries et de leurs families ». 
= double interet : 

- de la part des salaries (theatre, Eurodisney). 

- De la part des syndicats pour se faire reelire mais egalement pour disposer 
d'un budget pouvant aller jusqu'a 7% de la masse salariale brut. 

Si l'activite en question entre dans la definition de l'activite sociale et culturelle 
(bibliotheque d'entreprise), le CE peut a tout moment en revendiquer la gestion 
et obtiendra sous peine de delit d'entrave au bon fonctionnement du CE et done 
recevra le budget correspondant. 

1) la notion d' activite sociale et culturelle. 

Pour la cour de cassation, doit etre consideree comme une ceuvre sociale : « 
toute activite non obligatoire legalement exercee principalement au benefice du 
personnel sans discrimination et en vue d'ameliorer les conditions collectives 
d'emploi, de travail et de vie personnelle au sein de l'entreprise ». Definition du 
13/11/1975. 

3 elements : 

- une activite non obligatoire pour 1' employ eur sont done exclues les actions 
de prevention en matiere d'hygiene et de securite (responsabilite de 

1' employ eur). Sont exclues egalement 1' execution des obligations de 
l'employeur qu'il peut tirer de la loi ou d'une convention collective. 

- Une activite tendant a 1' amelioration des conditions de vie personnelle. 

- Une activite beneficiant aux salaries de l'entreprise e'est-a-dire pour les 
salaries mais egalement leurs families ainsi que les anciens salaries et leurs 
families. Mais cette exigence exclut les activites qui ne beneficient pas 
directement aux salaries comme celles qui beneficieraient a une 
collectivite plus large (theatre). 



2) les activites contestees. 

Les activites sociales et culturelles de l'entreprise doivent etre organisees sans 

discrimination entre le personnel de l'entreprise. 

Ces activites doivent etre accessibles a tous sans distinction en fonction de la 

classification ou du rang hierarchique, tout comme en fonction de 

1'appartenance syndicale. 

II est impossible pour le CE de subventionner des activites syndicales ou 

politiques (deplacement a une manifestation). Par contre, il peut attribuer des 

indemnitee aux salaries qui beneficient d'un conges d' education syndicale non 

remunere si et seulement si il n'y a pas de difference de traitement entre les 

syndicats. 

Le CE peut-il soutenir financierement des grevistes ? 
= ce n'est pas possible en tant que grevistes mais il peut prendre en 
consideration les ressources des salaries et attribuer par-la meme a certains 
grevistes des secours fondes sur l'etat de besoin. 

Les activites culturelles peuvent soulever des difficultes surtout quand elles 
prennent la forme de reunion, de discussion sur des themes politiques. II faudra 
distinguer l'information de la propagande au benefice d'un seul parti. 

Le CE peut faire participer des personnes exterieures a l'entreprise a l'occasion 
de ces reunions dans les locaux de l'entreprise. 

3) les activites obligatoires. 

Les activites sociales et culturelles peuvent etre indispensables au bon 
fonctionnement de l'entreprise comme par exemple l'existence d'une cantine. 
Les relations du CE avec ce type d' activites obligatoires : 
= la suppression est possible par le CE si elles ne repondent plus aux besoins des 
salaries. Par contre le CE ne peut pas fermer la cantine le jour d'une greve pour 
dissuader les non-grevistes de venir travailler. 

4) la contestation de la decision du CE. 

En theorie le budget du CE doit etre utilise en faveur des membres du personnel 

(retraites, enfants). 

Tout soutient a des personnes physiques ou morales exterieures a l'entreprise est 

en principe illegal. L'employeur peut saisir le TGI en refere, pour obtenir la 

suspension de la mise en ceuvre de la resolution prise en CE. 

En pratique, il est rare que l'employeur agisse car le budget est destine aux 

salaries done e'est plus a eux d'agir. 



Un CE avait verse a des victimes de catastrophes naturelles la somme de 30 
millions d'euros. Est-ce possible ? la loi du 17/07/01, a modifie l'art L 432-8 du 
code du travail. Selon cet art, desormais dans la limite de 1% et par vote 
majoritaire du CE on peut verser des fonds a une cause humanitaire. 
2 conditions : 

- il faut que 1' association soit d'utilite public. 

- Qu'elle ait pour but de favoriser des actions locales de lutte contre 
1' exclusion. 

B) les attributions economiques et sociales. 

Le legislateur a voulu que le chef d'entreprise soit oblige de prendre en compte 
l'interet des travailleurs dans ses choix de gestion, exprime par la delegation du 
personnel au sein du CE. 

La delegation du personnel doit etre informee et consultee sur tout ce qui 
concerne la marche generale de l'entreprise. Son champ de competence dans ce 
domaine est en constant elargissement, parfois on parle de pouvoir consultatif. 
II dispose egalement dans des domaines limites d'un droit d'alerte et aussi 
parfois d'un droit d' opposition. Aucune decision importante ne peut etre prise au 
sein de l'entreprise sans informer voir meme l'avis du CE au moins en temps 
utile. 

1) domaine et mode d'intervention. 

Definition de 1' attribution economique : (sens large). 
Elle englobe les attributions economiques au sens strict et les attributions 
juridiquo - economiques qui relevent de la competence exclusives du CE. Cela 
renvoie egalement au domaine socio - economico- professionnel et dans ce 
domaine a une competence partagee. 

a) les attributions economiques au sens strict et juridiquo - economiques. 

Art L 431-4 du code du travail : « le CE a pour objet d' assurer une expression 
collective des salaries permettant la prise en compte permanente de leurs interets 
dans les decisions relatives a la gestion, revolution economique et financiere de 
l'entreprise aux techniques de production ». 

Art L 432-1 alinea 1 du code du travail : « dans l'ordre economique le CE est 
obligatoirement informe et consulte sur les questions interessant 1' organisation, 
la gestion et la marche generale de l'entreprise et notamment, sur les mesures de 
nature a affecter le volume ou la structure des effectifs ». 

L 'information - consultation du CE porte sur toutes les decisions de gestion 
susceptibles d' affecter les relations sociales dans l'entreprise. 



L 'information doit preceder la consultation pour quelle puisse etre donnee en 
toute connaissance de cause. L'avis du CE est donne avant la decision du chef 
d'entreprise. Si le comite est saisit tardivement il y a constitution du delit 
d'entrave et le juge des referes pourra prononcer la suspension de la decision. 
Le but du CE est la prise en compte permanente des interets des salaries. 
Le CE ne siege pas en permanence. 

Parfois, l'information n'est pas suivie de consultation et le chef d'entreprise 
n'est pas responsable si la decision lui echappe. C'est le cas des offres publiques 
d'echanges (OPE). Le chef d'entreprise cible, des qu'il a eut connaissance du 
depot de l'offre, informe le comite qu'il peut inviter l'auteur de l'offre a exposer 
son projet. 

En matiere juridico - economique, le CE est saisit en cas d' introduction de 
nouvelles technologies mais egalement dans le cadre de la politique de 
recherche de l'entreprise. 

Le CE est saisit dans les projets de compression d'effectifs, dans les cas de mise 
en chomage technique et en cas de procedure de redressement judiciaire. 

Le defaut d'information - consultation est sanctionne par le delit d'entrave. Le 
chef d'entreprise a la charge de prouver qu'il s'est conforme a son obligation. 
L'initiative de saisir le CE appartient au chef d'entreprise. Mais il peut informer 
directement le salarie de son projet. Mais si et seulement si le CE n'a pas ete mis 
devant le fait accompli. Une fois la consultation effectuee, c'est 1' employ eur qui 
doit donner une reponse motivee. 

La delegation du personnel peut se saisir de sa propre initiative quand elle use de 
son droit d'alerte. 

b) en matiere socio - economique ou professionnelle. 

* Le comite est informe et consulte sur tout ce qui touche a 1' organisation du 
travail (par exemple la mise en place de regime d'astreinte mais egalement 
l'emploi des handicapes, de reglement interieur, de duree et d'amenagement du 
temps de travail , de conges payes, de salaires, de formation professionnelle, de 
condition de travail, de recours a des contrats atypiques ou de sous - traitance et 
d'egalite homme - femme). 

Le CE est au minimum informe, il est generalement consulte pour toutes les 
decisions relatives a la collectivite des salaries. 

Le CE peut alerter l'inspecteur du travail en cas de recours abusifs aux contrats 
precaires ou en cas d'accroissement important de leur utilisation. 



Dans les entreprises d'au moins 300 salaries, le chef d'entreprise etablit un Man 
social annuel sur lequel le comite emet un avis. Dans ce bilan 1' accent est mis 
sur la structure de l'emploi se rattachant a une gestion previsionnelle annuelle ou 
pluriannuelle dans une perspective de prevention des licenciements. 

* En matiere professionnelle, le CE n'a pas de competence exclusive. D'ou un 
probleme de concurrence avec le DS. Par exemple, le chef d'entreprise doit 
consulter le CE sur un projet relevant de ces competences. La cour de cassation 
a estime que l'ouverture d'une negociation ne chasse pas la consultation du CE 
dans les domaines de ces competences = procedure avec le DS et une avec le 
CE. 

La consultation du CE doit avoir lieu concomitamment a l'ouverture de 
negociation ou au plus tard avant la signature de 1' accord. Arret « EDF » du 
23/03/03, la cour de cassation a decide que le defaut de consultation n'entraine 
pas la nullite de l'accord collectif lui - meme. 

La loi Fillon du 3/01/03, a prevu que pour l'accord de methodes la consultation 
du CE peut etre erigee en condition de validite de l'accord (accord qui prevoit 
comment on negocie apres en cas de grand licenciement economique, c'est un 
pre - accord). 

Le CE peut avoir des fonctions negociatrices a titre exceptionnel. Par exemple, 
pour des accords de participation. 

2) les moyens specifiques attribues au CE. 

a) information, assistance et expertise. 

* 1' expertise. 

- 1' expert comptable est le plus ancien des experts du CE. II est choisit par le CE 
et remunere par l'employeur. D'apres l'art L 434-6 du code du travail, le CE 
peut faire appel a un expert comptable dans plusieurs cas : 

- examen annuel des comptes. 

- Quand l'entreprise est partie a une operation de concentration. 

- Quand est etablit le rapport prevu dans le cadre d'une procedure d'alerte. 

- En cas de grand licenciement economique (au moins 10 salaries sur 30 
jours). 

L'expert comptable est seul juge de l'utilite des documents qu'il demande. 

- expert en nouvelle technologie : 



Art L 434-6 alinea 5 du code du travail, prevoit pour eux la possibility de 

recourir a un expert en cas de projet d' introduction important de nouvelles 

technologies pour les entreprises d'au moins 300 salaries. 

Accord entre le CE et l'employeur sur la designation d'un expert. La 

remuneration de l'expert est assuree par l'employeur. 

En cas de disaccord c'est le president du TGI qui tranche. 

Le CE peut faire appel a tout expert si le met sur son budget de fonctionnement. 

* la commission economique : 

Elle est creee dans les entreprises employant plus de 1000 salaries. La 

commission economique est composee de 5 membres du comite dont au moins 

un cadre. Elle se reunit au moins 2 fois par an sous la presidence d'un membre 

titulaire du CE. 

Se sont des elus specialises dont la mission est de suivre la situation economique 

de l'entreprise. 

b) les moyens economiques. 

Se sont les subventions de fonctionnement dans le cadre economique et 
professionnel qui financent des actions pour que le CE assure au mieux sa 
mission. Ex : remuneration des experts. 

c) les moyens pedagogiques. 

Les membres du CE recoivent une formation economique. 
Tous les membres du CE peuvent beneficier d'un stage de formation 
economique de 5 jours prit sur le temps de travail (pour ceux qui sont elus). La 
formation peut etre renouvelee apres 4 ans de mandat consecutif ou non. Le 
financement de ce stage est assuree par le budget de fonctionnement du CE. 

Ill) les autres comites. 

Le comite de groupe a ete legalise en 1982, relay e au niveau europeen par la 
directive du 22/09/94. 

A) le comite de groupe. 

C'est un prolongement du CE au niveau des groupes des societes. 

1) la notion de groupe. 

Le groupe est une entreprise dominante et des filiales dont le siege sociale est 
fixe sur le territoire francais. 



Generalement, une entreprise dominante detient la majorite des actions ou des 
parts sociales, la majorite des droits de vote et designe la majorite des membres 
des organes dirigeants. 

L 'influence dominante peut etre presumee quand cette entreprise peut nommer 
meme indirectement plus de la moitie des membres des organes dirigeants, ou 
quand elle dispose de la moitie des voix. 

Le groupe dans le cadre de 1' entreprise dont le groupe detient au moins 10% du 
capital a condition qu'il y ait entre la societe mere et la filiale un veritable 
controle et des relations permanentes et importantes entre les 2. 

2) les fonctions du comite de groupe. 

L'art L 439-2 organise les fonctions du comite de groupe. II doit etre informe 
sur l'activite et la situation financiere de 1' entreprise mais egalement sur les 
previsions annuelles ou pluriannuelles du groupe. En cas de licenciements pour 
motif economi que l'employeur qui licencie doit rechercher a reclasser ailleurs 
les salaries avant. Le juge recherche l'impossibilite du reclassement au niveau 
non seulement de l'entreprise mais egalement du groupe. 

3) le fonctionnement du comite de groupe. 

II doit etre mis en place des qu'un groupe existe au sens de la definition legale. 
Le CE d'une filiale peut demander le rattachement au comite de groupe. La 
demande est transmise au chef de l'entreprise dominante. S'il y a un litige, il 
releve du TGI. 

Composition du comite de groupe : parmi les representants elus du CE, les 

syndicats vont designer les representants en proportion du nombre d'elus de 

chacun. 

Le comite de groupe est preside par le chef de l'entreprise dominante. 

4) la personnalite morale. 

Le comite de groupe a la personnalite morale, il dispose d'un patrimoine et peut 
agir en justice. 

B) le CE europeen. 

C'est la directive du 22/09/94 qui le prevoit. Elle fut transposed par la loi du 
12/1 1/96 et son art L 439-6. Le but est d'etre institue dans une entreprise de 
dimension communautaire. 



1) les conditions. 

II faut que le groupe ait une certaine dimension (au moins 1000 salaries), qu'il 
existe des filiales (au moins 150 salaries), qu'elles soient situees dans differents 
pays europeens sachant que la societe dominante n'est pas forcement etablie 
dans l'union europeenne. 

2) la mise en place du CE europeen. 

Priorite a la negociation collective internationale. Une procedure d' information 
et d'echange a ete institute. 

3) les attributions. 

Elles sont assez modestes. Meme s'il fut cree en vue de garantir les droits des 
salaries a 1' information et a la consultation a 1' echelon europeen, la consultation 
n'est entendue que comme une organisation d'echanges de vues et 
l'etablissement d'un dialogue. 

4) les articulations. 

Le CE europeen ne se substitue pas aux IRP propres a chaque entreprise. S'il 

n'y a pas de substitution il faut qu'il y ait coherence entre les differentes 

institutions. II peut arriver qu'on fusionne le comite de groupe national et le 

CEE. 

Le comite doit etre en permanence informe et / ou consulte mais la decision 

appartient au chef d'entreprise. 

Depuis la loi Auroux de 1982 le CE voit ces attributions se renforcer. On passe 

de la consultation, aux propositions et parfois a la negociation informelle. S'il 

n' existe pas de DS, le CE peut negocier si la convention de branche le prevoit, 

selon la loi Fillon du 4/05/04. 

Evolution des 2 partenaires : 

- par le CE, l'employeur saisit l'occasion de convaincre les representants 
des difficultes de l'entreprise. 

- les syndicats ont egalement evolues, desormais ils comprennent que c'est 
egalement a eux de chercher des alternatives aux licenciements. Mais sous 
le control e de l'inspecteur du travail et de la jurisprudence. Pour la 
chambre sociale, le CE est un acteur comme un autre. 



SECTION 2 : Le CHSCT. 

Le CHSCT est apparu avec la loi du 23/09/82, il resulte de la fusion de 2 
institutions : le CHS et la commission d' amelioration des conditions de travail. 

Le CHSCT est un organe specialise, obligatoire dans tous les etablissements 
d'au moins 50 salaries (seulement un 1/3 de ces etablissements en sont pourvus). 
Les membres sont elus par un college qui comprend 1' ensemble des DP et les 
membres du CE. Les salaries elus par ce college sont des salaries proteges. Le 
mandat est de 2 ans. lis peuvent accomplir leurs missions par des prerogatives 
analogues a leurs colleges (credits d'heures, liberte de deplacement). 

I) le fonctionnement du CHSCT. 

Le CHSCT a la personnalite juridique. Comme pour le CE lors de la premiere 

reunion est procede a la designation parmi tous les membres, du secretaire. II 

detient un role important d'autant plus qu'il cumule les heures de delegation (par 

exemple, secretaire et DP). 

II ne dispose pas de budget propre. 

2 types de reunion : 

- une fois par trimestre, le chef d'entreprise doit reunir le CHSCT. L'ordre 
du jour est fixe conjointement avec le secretaire. II doit parvenir au moins 
15 jours avant la reunion, aux membres. 

- Une reunion supplemental doit etre organisee dans 3 hypotheses (si ce 
n'est pas le cas constitution du delit d'entrave) : 

- quand un accident a eut lieu et a / ou aurait pu entrainer des 
consequences graves. 

- Art L 236-2-1, le CHSCT se reunit a la demande motivee de 
2 de ces membres representant du personnel. 

- Quand un danger grave et imminent a ete constate. La 
reunion se tient dans l'urgence c'est-a-dire dans un delai de 24 
heures. 

Ill) les missions de controle. 

Selon l'art L 236-2 et L 236-2-1, le CHSCT doit proceder a des inspections au 
moins 4 fois par an. II fait des enquetes en matiere d' accidents du travail et de 
maladies professionnelles. 

Quand le CHSCT constate un risque grave, il peut faire appel a un expert aux 
frais de 1' employ eur. Possibility egalement d'appeler un expert quand un projet 
important modifie les conditions d'HS ou des CT dans l'entreprise (implantation 
d'une nouvelle machine par exemple). 



En cas de disaccord, il appartient au chef d'entreprise de saisir le president du 
TGI pour qu'il statue en urgence. 

Notion de danger grave et imminent : si un membre du CHSCT constate ce 
genre de danger il doit en aviser tout de suite 1' employ eur, celui - ci doit 
proceder a une enquete conjointe. S'il y a un disaccord quand a l'existence du 
danger : 

- reunion dans l'urgence de l'ensemble du CHSCT. 

- Informer l'inspecteur du travail. 

- Informer les agents competents du service de prevention de la CRAM. 

Si le disaccord persiste entre 1' employ eur et la majorite du comite, c'est 
l'inspecteur du travail qui sera saisit par 1' employ eur. 

L'inspecteur du travail peut, ou saisir le directeur departementale du travail et de 
l'emploi pour qu'il mette en demeure l'employeur de reagir, ou alors il peut 
saisir lui - meme le juge des referes pour qu'il prenne les mesures necessaires 
(art L 263-1). 

= independance de l'inspecteur du travail qui peut saisir lui - meme le juge 

judiciaire. 

En pratique il existe un consensus au sein du CHSCT, en effet les 2 parties n'ont 

pas interet a ce qu'il existe des problemes dans l'entreprise (sante physique et 

mentale). 



LECON 6 : LA PROTECTION DES REPRESENT ANTS DU PERSONNEL. 



Des le dix - neuvieme siecle le patronat est hostile a toute autonomic ouvriere. 
Volonte de creer un statut de salarie protege (apparait en 1936). Mais c'est en 
1945 - 1946 que le statut protecteur voit le jour. On distingue les salaries 
ordinaires et les salaries proteges (procedure speciale de licenciement fondee sur 
l'accord de l'inspecteur du travail). 

C'est l'inspecteur du travail qui choisit car il est independant dans son statut. De 
plus il connait l'entreprise ce qui lui donne un avantage par rapport au magistrat 
professionnel. Comme il connait l'entreprise il rend plus un arbitrage social que 
juridique. 

Les representants du personnel sont lies a l'entreprise par un contrat de travail 
done il existe un lien de subordination par rapport a l'employeur. En principe 
comme salarie, il y a une soumission au pouvoir directeur de l'employeur. Or, il 



y a un conflit d'interet car ils represented des interets opposes a ceux de 
1' employ eur. 

Lew independance ne peut etre garantie que par un statut protecteur qui pour 
partie va neutraliser le lien de subordination. Le statut l'emporte sur le contrat de 
travail. Tout licenciement d'un representant du personnel necessite une 
autorisation administrative. Si ce n'est pas le cas le licenciement est inoperant = 
le representant peut demander sa reintegration dans l'entreprise, le licenciement 
n'est pas seulement abusif, il est egalement nul. 

I) l'etendue de la protection statutaire. 

A) les beneficiaires de la protection. 

Tous les representants titulaires ou suppleants, elus ou designes doivent etre 

independants et done proteges. 

Les candidats aux elections meme s'ils ne sont pas elus sont proteges, qu'ils se 

soient presentes au premier ou au second tour, qu'ils soient sous CDI ou CDD si 

leur candidature intervient au moins un mois avant la fin du contrat. 

Les candidats aux comites beneficient d'une protection identique a celle des DP 

(6 mois apres la publication des listes). 

Est egalement protege le salarie qui a demande a 1' employ eur d' organiser des 

elections (6 mois egalement a condition qu'une organisation syndicale l'ait suivi 

en demandant egalement la tenue d' elections). 

Les representants en cour de mandat sont proteges (DP, DS, CE, CHSCT, 

titulaires ou suppleants). S'y ajoute les delegues inter - entreprise (art L 132- 

30), le delegue central et l'eventuel salarie mandate prevu par la loi du 4/05/04. 

Avec cette loi il y a 1' introduction d'un referendum interne pour ratifier 1' accord 

conclu par le salarie mandate. 

Les anciens representants sont egalement proteges pendant les 6 mois apres la 

cessation de leurs fonctions. 

Le DS est protege pendant 12 mois si son mandat a duree au moins 1 an. Si le 

DS est revoque moins de 1 an apres sa designation, il n'est pas protege. 

Certains salaries beneficiaient du statut sans etre representant du personnel, e'est 

le cas des salaries prud'homaux, des administrateurs des caisses de SS = ils 

occupent un mandat exterieur. 

B) les hypotheses donnant lieu a la protection. 

Tout licenciement d'un RP suppose une autorisation administrative. Certains 
employ eurs ont tente d'y echapper en demandant la resiliation judiciaire du 
contrat de travail sur le fondement de 1' art 1 184 CC, (« le creancier peut 
reclamer en justice l'aneantissement du contrat synallagmatique quand son 
inexecution est imputable au debiteur »). 



Arret « Perrier » chambre mixte 31/06/74, « le representant dispose d'une 
protection exceptionnelle et exorbitante de droit commun qui interdit par la suite 
a 1' employ eur de poursuivre par d'autres moyens la resiliation du contrat de 
travail » = le statut l'emporte sur le contrat. 

Arret « Fresco » d'assemblee pleniere du 28/01/83, « seule la demande en 

resiliation judiciaire est constitutive d'un delit d'entrave (...) en engageant une 

telle action 1' employ eur commet un delit d'entrave dont 1' element intentionnel 

se deduit du caractere volontaire des agissements constitues ». 

= la jurisprudence a ete etendue a la protection de toutes les ruptures a 

1' initiative patronale et pas seulement au licenciement. 

La protection s'applique egalement avant le terme du CDD. 

La protection statutaire s'applique egalement a la mise a la retraite, l'inaptitude 

totale ou definitive, ou pour une modification du contrat, ou un simple 

changement dans les conditions de travail (autorisation administrative). 

II existe une exception en cas de changement dans les conditions de travail ou le 
salarie doit ceder, c'est le cas des RTT : 

- la RTT avec le maintient des salaires anterieures et si elle resulte d'un 
accord d'entreprise conclu dans le cadre de la loi Aubry, il s'impose a tous 
les salaries (proteges ou non). 

- La clause contractuelle de mobilite (contrat de VRP par exemple), le 
salarie ne peut pas refuser (par exemple demenager). Cette clause est 
suspendue pendant la duree du mandat. 

- En cas de mise en chomage partiel impose, le statut s'applique (il n'est pas 
possible de licencier sans autorisation). 

Certains employ eurs ont tente des transactions (financieres) avant 1' accord 
administratif. Mais ces transactions sont condamnes par la jurisprudence car les 
salaries ne sont pas proprietaire de leur fonction de representants. 

II) le processus de licenciement des representants du personnel. 

Le personnage central du licenciement est l'inspecteur du travail. Le role a ete 
elargie par le CE qui a definit l'etendue de sa mission mais egalement la portee 
du controle exerce par le tribunal administratif. 

Dans tous les cas de rupture du contrat de travail, l'inspecteur doit donner son 
accord expres. La procedure est acceleree en cas de faute grave ou lourde a la 
source du licenciement. 



A) la consultation du CE. 

L' employ eur qui envisage de licencier doit avant tout consulter la delegation du 

personnel, au sein du CE. En cas d'absence de CE, il doit demander l'avis des 

DP. Le CE emet un simple avis par un vote a bulletin secret mais le chef 

d'entreprise n'est pas lie par ce vote, vote qui est souvent negatif. 

Ce processus permet d'ouvrir le debat public dans l'entreprise (possibility pour 

le CE d'auditionner celui qui va etre licencie). Par la consultation, l'inspecteur 

du travail est informe, eclaire, car il doit recevoir le P.V de seance. 

Le P.V revele les veritables raisons du licenciement mais egalement les 

solutions alternatives recherchees (mutations) = prouve la bonne fois de 

1' employ eur ou des DP. 

La consultation est une condition substantielle. Son absence ou son irregularis 

met a mal la legalite de Facte administratif. En l'absence de consultation 

1' employ eur doit refuser 1' accord de licencier. L' employ eur pourra meme etre 

poursuivit pour delit d'entrave au bon fonctionnement du CE. 

Dans les 15 jours apres la deliberation du CE on passe dans la phase 

administrative. 

B) l'autorisation expres de l'inspecteur du travail. 

C'est le pivot de la protection du delegue. L' accord ne se traduira pas par un 
blocage des licenciements, l'essentielle des demandes sont acceptees. 

L'inspecteur du travail recoit la demande par LRAR qui enonce les motifs du 
licenciement envisage. Elle doit egalement contenir le P.V du CE. L'inspecteur 
a la reception de la lettre dispose de 15 jours pour statuer. Pendant ce delai il 
doit se livrer a une enquete contradictoire. 

1) quelque soit les motifs ? 

L'inspecteur doit verifier qu'il n'y a pas de rapport entre le licenciement et la 
fonction representative, ni entre le licenciement et l'appartenance syndicale. 
L'inspecteur peut refuser l'accord pour des motifs d'interet general quelque soit 
le motif du licenciement, sous reserve qu'une atteinte excessive soit portee a 
l'un ou l'autre des interets en presence. 
Deux possibilites : 

- l'interet des salaries est atteint s'il n'existe qu'un seul delegue dans 
l'entreprise et c'est celui-la qu'on veut licencier (representation unique). 

- Le conflit est difficile et le travail reprend. L' employ eur veut licencier le 
leader du mouvement, si l'inspecteur du travail autorise ce licenciement 
c'est la fin de la paix sociale, et done dans l'interet general de l'entreprise 
l'inspecteur ne donne pas son accord car il y a un risque de conflit. 



Ex : la protection est exclue pour le salarie qui a participe a une sequestration. 

2) s'il existe une faute lourde ou grave ? 

II faut la presence de 1' element intentionnel. II faut que la faute alleguee soit 

d'une suffisante gravite. 

Dans ce cas, 1'employeur peut prononcer une mise a pied a titre conservatoire 

(mesure provisoire avant le licenciement). 

Cette mesure est justifiee par la gravite de la faute et par le risque qu'elle 

emporte pour l'entreprise. Elle emporte suspension du contrat de travail, et le 

non-versement des salaires. 

Par l'arret de la chambre sociale en date du 2/03/04, la cour de cassation 

considere neanmoins, que l'exercice du mandat est maintenu. 

Par contre, meme si le mandat prime sur le contrat comme il s'agit d'une faute 
grave ou lourde, la procedure de licenciement est acceleree. Le CE est consulte 
dans les 10 jours suivants la mise a pied. La demande d'autorisation est 
presentee sous 48 heures, apres la deliberation du CE, a l'inspecteur du travail. 
Art R 436-8 du code du travail. L'inspecteur a 8 jours pour se prononcer. 
Si l'inspecteur ne donne pas son accord, la mise a pied est annulee. L'employeur 
devient done debiteur des salaires (il doit rembourser tous les salaires non 
payes). 

3) le licenciement pour motif economique. 

lis constituent 72% des demandes d'autorisation pour licenciement, et ils 
represented 91% des accords. 

L'inspecteur examine 2 choses : 

- si la situation de l'entreprise justifie le licenciement du salarie. L'examen 
porte sur la situation economique de 1' ensemble des societes du groupe, 
ceuvrant dans le meme secteur d'activite que l'entreprise en cause. 

- II verifie la possibility de reclassement du salarie dans l'entreprise. II passe 
en revue tous les postes disponibles ou susceptibles d'etre dans la 
qualification du salarie (au niveau de l'entreprise, de l'etablissement ou du 
groupe). Arret du 4/02/04, qui elargie le perimetre de reclassement au-dela 
des frontieres nationales, compte tenu de la legislation du pays national. 
Arret du CE du 28/01/04, qui condamne les fausses propositions de 
reclassement qui ne peuvent etre que refusees par l'employe. L'inspecteur 
autorise ou refuse mais doit toujours motiver sa decision. 

ATTENTION, il n'y a pas d'accord tacite, le silence vaut refus d'autorisation. Si 
1' accord est delivre l'employeur acheve la procedure de licenciement en 



envoyant la lettre de notification au salarie. Dans cette lettre figure l'autorisation 
administrative. 

C) le recours contre la decision administrative. 

1) le recours hierarchique. 

L'employeur peut intenter un recours si l'inspecteur n'autorise pas le 

licenciement, ou un recours du salarie si l'autorisation administrative est donnee. 

Le contentieux de l'autorisation releve du TA. 

Le recours hierarchique est vise a l'art R 436-6 du code du travail. 

II est porte directement devant le ministre du travail (contre la decision de 

l'inspecteur) dans un delai de 2 mois a compter de la decision, meme en cas de 

decision implicite de rejet. 

Le ministre dispose de 4 mois pour repondre. Passe ce delai, le silence du 

ministre vaut decision de rejet. Le ministre controle les motifs de legalite et les 

motifs d' opportunity . Le recours n'a pas d'effet suspensif et il est facultatif. 

2) le recours contentieux. 

C'est un REP devant le TA, c'est-a-dire devant la CAA puis eventuellement 
devant le CE. Le REP est introduit dans les 2 mois de la decision de l'inspecteur 
du travail ou du ministre. Le recours contentieux n'a pas d'effet suspensif. II 
faut verifier que les faits sont de nature a justifier la decision. Toutefois, si 
l'autorisation administrative est refusee pour des motifs d'interet general, la 
juridiction administrative va mettre en balance les interets en presence, c'est le 
principe de proportionnalite. 

Ill) le licenciement irregulier du representant du personnel. 

Le licenciement est irregulier dans 2 series d'hypotheses : 

- l'employeur a notifie le licenciement sans demander d'autorisation. Ou 
alors, il passe outre le refus d'autorisation et licencie le salarie. 

- L'employeur licencie une fois 1' accord administratif obtenu mais par la 
suite, l'autorisation est annulee sur recours hierarchique ou contentieux. 

La loi Auroux du 28/10/82, qui legalise la decision, stipule que le licenciement 
est retroactivement irregulier. 

A) le licenciement sans autorisation. 

Dans ce cas, le licenciement est nul. 



Pendant longtemps on c'est fonde sur l'art 1 142 CC qui prevoit que 

l'inexecution de l'obligation se resout en dommages et interets. On evitait ainsi 

la reintegration. A la fin des annees 60, l'arret de la chambre sociale du 27/05/70 

entraine la modification du calcul des indemnisations (maj oration), les 

dommages et interets sont calcules en fonction du montant des salaires percus si 

la salarie n'avait pas ete licencie. 

Seconde etape de revolution, arrets de la chambre mixte du 25/10/78 et de la 

chambre criminelle du 28/05/70 « DETOEUF ». 

= la chambre sociale refuse la reintegration mais le licenciement est toujours 

nul. Le salarie demande a 1' employ eur son inscription sur les listes electorates . 

Le TI accueille la demande du salarie. La chambre criminelle qualifie la 

reintegration de delit d'entrave car le salarie est un RP. Cote civil, la chambre 

mixte donne raison au TI considerant que le salarie « s'etend trouve empeche 

uniquement par une voie de fait de son employ eur ». 

= arret « Revet - sol » de la chambre sociale du 14/06/72, la chambre sociale 

admet la reintegration et demande la poursuite du contrat de travail. 

Solution legalisee par la loi Auroux de 1982. 

B) l'annulation de l'autorisation. 

La jurisprudence considerait que cette annulation de 1' accord ne faisait pas 
revivre le contrat de travail. 
Revirement en 2 temps : 

- la cour de cassation admet la reintegration en se fondant sur la fraude de 
l'employeur. 

- arret « Pampre - dor » de la chambre mixte du 18/01/80. La cour de 
cassation decide que meme en l'absence de fraude de l'employeur 
l'annulation de 1' accord de licenciement le rend inoperant car 1' accord 
constitue un element essentiel de validite du licenciement. 

L'annulation de l'accord qu'elle emane du ministre, du TA, ou du CE donne au 
RP le droit d'etre reintegre. II faut qu'il la demande dans un delai de 2 mois 
apres la notification de la decision. Le salarie n'est pas tenu de la demander, il 
peut seulement demander la reparation du prejudice subi. 

C) l'indemnisation du prejudice subi par le salarie protege. 

1) en cas de licenciement sans autorisation. 

Le salarie a droit a une reparation integrate du prejudice subi du fait du 
licenciement. On prend en compte l'ensemble des salaires perdus jusqu'a la fin 
de la protection du mandat (on sanctionne la meconnaissance du statut 



protecteur), plus les indemnites de licenciement (on sanctionne le licenciement 
sans cause reelle et serieuse, environ 6 mois). 

2) l'indemnisation du prejudice en cas d'annulation de 1'autorisation. 

Avant la jurisprudence considerait que les indemnites n'etaient versees qu'a 

compter de l'annulation. 

Maintenant, solution inverse. C'est a l'employeur d'assumer les risques qu'il 

prend en licenciant meme s'il n'a pas commis de faute. Le droit a 

l'indemnisation n'est acquis que lorsque la decision de l'annulation est 

definitive. 

Par ce statut exorbitant de droit commun, la legislateur voulait proteger les 

salaries. 



LECON 7 : LA DEFINITION DU CONTRAT DE TRAVAIL. 



En moins d'un siecle, l'image du contrat de travail c'est renversee. 
Differentes etapes : le salariat est le malheur social, aujourd'hui c'est un statut 
convoite et defendu avec ardeur. Grace au statut du salariat, les individus ont un 
droit a une protection sociale. 

SECTION 1 : la qualification du contrat de travail. 

Les enjeux du contrat de travail : la remuneration au moins egale au SMIC, 
1' application du droit du licenciement, les salaries sont proteges dans leur droit 
d' expression comme dans le droit de greve. 

I) les criteres du contrat de travail. 

1) le rejet du critere de temps. 

Premiere guerre mondiale, mise en place du Taylorisme = rendement. 

La cour de cassation, va abandonner le critere de la qualification de temps au 

profit du lien de subordination juridique. La notion de subordination est 

empruntee a la responsabilite du commettant (art 1384 CC) et de la loi sur les 

accidents de travail du 9/04/1898. 

Avant, la notion de subordination etait un fait, maintenant c'est un critere de 

qualification. La qualification du contrat de travail se fera par la preuve de 

l'autorite exercee par l'employeur. 



2) le rejet du critere de dependance economique. 

Le critere de subordination juridi que ne peut pas s'appliquer aux travailleurs a 
domicile et aux VRP. Certains auteurs proposent de prendre comme critere celui 
de la dependance economique. 

A la liberation le regime de la SS pose comme critere celui de 1' affiliation au 

statut de salariat. Pour la cour de cassation, pour qu'il y ait contrat de travail, il 

faut qu'il y ait subordination. Le code de la SS enonce que sont affilies au 

regime de la SS ceux qui travaillent. 

= 2 criteres differents. 

II existe les travailleurs independants qui sont affilies. 

= les 2 criteres sont independants, chacun son code. 



3) le debat relatif a la dependance economique laisse des traces. 

C'est le livre 7 du code du travail qui attribue les criteres derogatoires qui 
fondent la qualification de salarie. 

Quand il y a une dependance economique la relation de travail depend du 
contrat de travail comme le travailleur a domicile. 

4) la disparition de certains obstacles a la qualification du contrat de travail. 

II est difficile en droit francais d'admettre l'existence d'un contrat de travail 
entre epoux. C'est la loi du 10/07/82 qui l'a permit. Elle cree le statut de 
conjoint salarie du chef d'entreprise, art L 784-1 du code du travail. 
II existe des situations ou il n'est pas possible d'etablir la subordination 
juridique meme s'il y a obeissance (ex : les religieux catholiques). 
L'art L 120-3 pose une presomption simple de non-salariat pour les personnes 
immatriculees au RCS ou au RDM ou au registre des agents commerciaux ou 
ceux identifies par l'URSSAF comme independant. 

5) la remuneration, condition necessaire mais non suffisante. 

II faut qu'il existe un contrat a titre onereux pour qu'il y ait contrat de travail. 
Le contrat a titre gratuit est different du contrat de travail (entraide amicale, 
familiale, agricole). 

II) les precedes de la preuve de la subordination juridique. 

A) l'objet de la preuve. 



1) l'indice classique de la subordination. 

Pour etablir la subordination juridique, les tribunaux utilisent plusieurs indices 
appeles technique du faisceau d'indices. Aucun de ces indices n'est absolument 
indispensable. 
Ces elements sont : 

- la direction et le controle effectif du travail par 1' employ eur ou son 
representant (ordres donnes, etc.). C'est l'autorite exercee sur le salarie 
dans le cadre de son activite. 

- L'une des parties assigne a l'autre un lieu ou un horaire de travail (la 
designation du lieu de travail demontre le pouvoir d' affectation, et pour la 
fixation des heures de travail cela demontre que l'un est a la disposition de 
l'autre). 

- Les outils et les fournitures sont a la charge de l'employeur (sauf usages 
professionnels). 

- Un salarie n'emploi pas a priori d'autres salaries (exception = le locataire 
-gerant d'une station service, (il emploi des salaries tout en etant salarie 
d'une compagnie petroliere)). 

- Le comportement de l'employeur (delivre les bulletins de paie). 

L'idee d'exclusivite n'est plus un critere car il y a une augmentation de la pluri - 
activite (le salarie a temps partiel peut avoir plusieurs employ eurs). 

2) le travail exerce dans un service organise au profit d'autrui. 

Les indices precedents permettent de cerner la situation des differents salaries. 
Mais il y a le cas des salaries qui de part leurs fonctions jouissent d'une grande 
independance ou ces criteres sont difficiles a appliquer. Ex : les medecins. 
La jurisprudence utilise la notion de travail dans un service organise au profit 
d'autrui. Elle s'attache a la contrainte resultant de l'integration a une 
organisation et delaisse la subordination juridique (gestion de rendez -vous, 
horaires, etc.). 

L'integration dans la sphere du salariat des personnes remunerees pour 
distribuer des journaux gratuits car elles le font au profit d'autrui. 

3) par la reconnaissance a l'intuition du juge. 

La technique du faisceau d'indices laisse une forte marge au juge. 

Arret du 19/12/00 ou la cour de cassation passe outre l'indice d' independance et 

etudie la realite des rapports entre les parties et sur l'etendue des rapports 

contractuels. 



Une des parties dispose de la force de travail de 1' autre. Le chauffeur de taxi est 

libre de ces horaires, du secteur de travail et de sa clientele. 

La CA de Paris refuse la qualification de contrat de travail. La chambre sociale 

casse 1' arret en relevant que la duree du contrat et ces renouvellements d'un 

mois, peut etre resilie dans un delai tres court (le contrat), la redevance inclut les 

cotisations sociales. 

Le locataire est responsable de l'utilisation et de l'entretien du vehicule. La cour 

de cassation s'approche de la realite. 

Elle combine les indices classiques a l'exclusivite de la relation. Puis elle ajoute 

l'approche globale de la relation contractuelle. 

Precarite du contrat - intensite des contraintes, la cour de cassation considere 

qu'il y a done subordination juridique. 

La precarite du contrat de travail devient un indice de la subordination. 

B) les modalites de la preuve. 

1) la qualification du contrat de travail est d'OP, ce qui induit la liberte de la 
preuve. 

La cour de cassation enonce que 1' existence d'une relation de travail depend ni 
de la volonte exprimee par les parties ni de la denomination donnee a la 
convention. Elle depend des conditions de faits dans lesquelles est exercee 
l'activite des travailleurs. 

Contrairement a l'art 1341 CC la preuve est libre ce qui s'explique par le statut 
d'OP du contrat de travail. 

La subordination de fait suffit souvent a caracteriser le contrat de travail mais 
pas toujours (stage en entreprise, travail benevole). 

2) la charge de la preuve. 

Elle est conforme au droit commun et incombe a la partie qui se prevaut de 
1' existence d'un contrat de travail (souvent le salarie). II est possible que des 
tiers interviennent pour qu'il y ait qualification de contrat de travail (URSSAF). 
Dans ce cas, e'est l'URSSAF qui supporte la charge de la preuve. 

3) la loi Madelin. 

La loi du 1 1/02/94 va brouiller les pistes du salariat. 

Elle fut abroger par la loi Aubry 2 en 2000, mais elle a ete retabli par la loi du 

1/08/03 pour l'initiative economique. 



« les personnes physiques immatricules au registre du commerce, ou des metiers 
presumes ne pas etre lies par un contrat de travail dans l'execution de l'activite 
donnant lieu a cette immatriculation ». 

La presomption peut etre contrecarre par la preuve contraire s'il existe un lien de 
subordination juridique permanent. 

= double innovation : 

- instaure une presomption de non-salariat. 

- La permanence dans la subordination devient le maitre mot. 

Par exemple, un employeur qui externalise de la main d'ceuvre, il n'est pas 
possible de dire que c'est un contrat de travail mais un pret de main d'ceuvre. 

Cette nouvelle organisation du travail reposant sur le partenariat et la pluri - 
activite entraine une tendance a la precarite. 

SECTION 2 : les differents types de contrat de travail. 

I) le CDI. 

C'est la norme en droit francais et en droit communautaire depuis la directive du 
28/06/99 : « les CDI sont la forme general e des relations de travail pour 
contribuer a 1' amelioration de la vie des travailleurs et de ces performances ». 
Ce principe a ete repris par la loi du 17/01/02, un emploi permanent en principe 
doit etre occupe par un salarie permanent. 
II s'agit de la norme juridique et sociale car 9 salaries sur 10 en beneficie. 

A) le CDI : norme juridique. 

Art L 121-5 du code du travail, « le contrat de travail est conclu sans limitation 
de duree ». 

= il n'y a pas d' engagement perpetuel, chaque partie peut y mettre fin a tout 
moment (ce n'est pas le cas du CDD). 

Le CDI est synonyme de stabilite pour le salarie embauche done il y a l'idee de 
carriere dans l'entreprise, done il y a un encadrement du principe de rupture. Le 
licenciement doit avoir une cause reelle et serieuse avec des indemnitee en cas 
d'anciennete. 

Si l'employeur a recours au travail precaire (CDD, CTT) et s'il ne respecte pas 
les dispositions legales propres a ces 2 contrats alors le retour a la norme = 
requalification en CDI. 



B) la periode d'essai. 

La conclusion du contrat de travail peut etre precede par une phase pre - 

contractuelle d'offre et pre - contractuelle d'embauche. Le cas echeant il peut y 

avoir des tests professionnels. 

Possibility avant de contrat d'embauche = droit commun des contrats. 

II y a la signature du contrat de travail mais 1' execution est differee (maladie, 

accident). L'essai n'est pas differe par le seul fait du salarie soumis a une 

periode de formation si du moins le contrat connait un commencement 

d'execution, selon la jurisprudence. 

La periode d'essai est differente de l'essai professionnel. Mais il existe 

egalement des periodes probatoires. C'est lorsque le salarie est promut a un 

nouveau poste (pas de nouvelle periode d'essai car c'est le meme contrat qui 

continu). 

1) 1' analyse juridique de la periode d'essai. 

Cette periode permet aux parties au contrat de determiner si la relation 
contractuelle peut etre prolongee. Si le salarie est apte, le poste lui est propose. 

2) 1' existence et la duree. 

La cour de cassation est attentive au risque de precarisation et encadre la periode 
d'essai tant dans son existence que dans sa duree. La periode d'essai ne se 
presume pas et elle est souvent prevue dans les conventions collectives. 
2 cas de figure peuvent se presenter pour la convention collective et la periode 
d'essai : 

- la convention reglemente la duree mais la periode d'essai reste facultative. 
Dans ce cas la periode d'essai doit etre stipulee dans le contrat pour que 
l'une ou l'autre des parties puissent s'en prevaloir. 

- La convention collective prevoit la periode d'essai de droit. La clause est 
licite done l'essai est de plein droit applicable sans qu'il soit necessaire 
d'en prevoir l'existence par des dispositifs contractuels. Le salarie doit etre 
informe de l'existence de la convention collective au moment de son 
embauche. La convention collective fixe souvent la duree maximale de 
l'essai par categories professionnelles (un mois pour les ouvriers, 2 mois 
les employes, 2 a 6 mois pour les cadres). 

Normalement, il n'y a pas de periode d'essai en cour d'execution du contrat. Les 
stages effectues dans le cadre de la promotion professionnelle ne constituent pas 
un essai. Pour qu'il y ait un nouvel essai il faut une novation des rapports 
contractuels comme le passage du travail temporaire (CDD) a un CDI assorti de 
fonctions differentes. 



II faut exiger une veritable novation qui « eteint 1' obligation par sa 

metamorphose » selon la cour de cassation. 

Le legislateur n'a pas prevu de duree legale maximale a la periode d'essai. Les 

juges constateront quelle n'est pas excessive compte tenu de sa cause. 

Le renouvellement de la periode d'essai est possible que si il est prevu dans le 

contrat de travail ou dans la convention collective. II faut 1' accord du salarie au 

cour de la periode initiale d'essai. 

La maladie d'origine professionnelle ou non suspend la periode d'essai, elle 

pourra etre prolongee d'autant apres. 

3) la rupture de la periode d'essai. 

La rupture du contrat en cour de periode d'essai peut intervenir a tout moment 
sans avoir ete pose. Le salarie qui contesterait au fond doit rapporter la preuve 
de l'abus de droit, du detournement de pouvoir ou de la malveillance. 
La rupture n'est pas motivee. Le regime probatoire modifie, le salarie doit 
rapporter 1' element susceptible de faire penser qu'il y a eu une discrimination. 
L'employeur doit prouver qu'il a ete objectif s'il n'y arrive pas, alors il sera 
condamne. 

ATTENTION, pour l'employeur il faut verifier que 1' employe n'a pas de statut 

protecteur ou non comme celui de conseiller des prud'hommes. 

Les dispositions protectrices en cas de maternite ne s'appliquent pas, art L 122- 

25-2 du code du travail. 

II existe un principe qui inter dit de rompre le contrat de travail quand le salarie 

est indisponible du fait d'un accident du travail. Ce principe d' interdiction 

s' applique en cas de periode d'essai. 

II) les contrats atypiques. 

Avec la multiplication des contrats (CDD, CTT, etc.) on a assiste a un 

eclatement des relations de travail, ce qui pose des problemes pour l'egalite 

entre les salaries. 

Le legislateur a limite les cas de recours en 1982. lis sont cantonnes dans des 

domaines justifies et on en a augmente le cout. Le formalisme de protection et le 

cout reste un risque pour l'employeur, ils sont le verrous dissuasif de l'emploi de 

ces contrats. 

II existe 2 varietes de contrats derogatoires ou atypiques suivant que Ton 

considere la duree de vie du contrat ou la duree du travail. 



A) le CDD. 

Le contrat de travail temporaire est un cas particulier de CDD. 
1) les regies communes au CDD et au travail temporaire. 
a) les conditions de recours au CDD. 

• les conditions de fond. 

• II faut que ce soit une tache non durable. Art L 122-1 du code du travail. 

Le CDD peut etre utilise pour pourvoir non durablement un poste permanent 

vacant. Ex : salarie absent, malade. 

Le CDD est utilise pour occuper un poste de travail qui ne correspond pas a 

l'activite normale de l'entreprise. 

ATTENTION, l'art L 122-1-1 du code du travail elargie le champ des taches 

autorisees. Sont vises l'accroissement temporaire des activites ; les emplois 

saisonniers ; les emplois pour lesquels dans certains secteurs d' activites il n'est 

pas d'usage de recourir au CDI. 

• les contrats lies a la politique de l'emploi et de formation professionnelles. 

L'art L 122-2 prevoit egalement la possibilite de recourir a ce type de contrat 

dans le cadre de contrats aides. 

Ces contrats aides sont reserves a des publics particuliers defini en fonction de 

leur age, en fonction de leur situation sociale difficile (demandeurs d'emploi de 

longue duree). 

Le contrat CIFRE : Apres le Master 2 il est possible de passer une these. Un EP 

engage l'etudiant et lui donne la possibilite de faire sa these ami- temps, 

1' employ eur beneficiant du fruit de ses recherches et le thesard est paye pendant 

3 ans. 

Dans ces cas particuliers des contrats de l'art L 122-2, les exigences relatives a 

la nature de la tache a accomplir ne s'applique pas. 

• 1' interdiction du recours au CDD. 

A l'origine de ces interdictions c'est que les syndicats craignaient qu'on utilise 

le CDD pour remplacer les salaries grevistes. 

= interdiction de nouvelles embauches en cas de conflit collectif du travail (art L 

122-3). 

= interdiction de recourir au CDD pour des series de travaux dangereux (defini 

par arretes ministeriels). 



= interdiction dans les entreprises qui ont procede a un licenciement pour motif 
economique. Le recrutement pour accroissement de l'activite temporaire est 
interdit pour 6 mois sur le poste concerne par le licenciement. Art L 122-1-1. 

• la limitation quantitative. 

Un CDD, renouvellement compris n'excede pas 18 mois normalement. En 

theorie un seul renouvellement est possible. 

La loi prevoit un delai de carence pour qu'un poste permanent soit pourvu par 

unCDD. Art L 122-3-11. 

= c'est quand l'employeur doit attendre l'expiration d'une certaine periode, qui 

est de un tiers de la duree de ce contrat, avant de recourir a un autre salarie sous 

CDD sur le meme poste. 

Le contrat doit comporter un terme precis, ou quand la loi autorise un terme 
incertain le contrat doit prevoir une duree minimale (mission). 

• les conditions de forme. 

• Le CDD comme le CTT doit etre obligatoirement ecrit. Avec des mentions 
obligatoires sachant qu'elles permettent de s'assurer du respect des 
conditions de fond (art L 152-2 ; L 122-3-1 ; L 124-4). 

• Les contrats lies a la politique de l'emploi et a la formation professionnelle 
doivent suivre le modele d'un contrat type diffuse par 1' administration du 
travail. 

b) les sanctions du recours irregulier au CDD. 

Le recours irregulier au CDD est sanctionne penalement. Art R 152-5 a 152-6-1 
(travail temporaire) et R 152-4. 

• la requalification est une sanction majeure de la violation des conditions 
legales du recours au CDD. En cas de violation des conditions de forme le 
contrat est irrefragablement presume a duree indeterminee. 

S'il y a violation des conditions de fond le contrat est repute indetermine. 

C'est la clause limitant la duree du contrat qui est annulee quand il y a 

requalification, et pas le reste. 

Le CDD devient un CDI quand le contrat se poursuit apres l'echeance du terme. 

II y a egalite des droits pour le CDD et le CTT. La remuneration ne peut pas etre 
inferieure a celle percue par un employe sous CDI. 



Art L 122-4-2 : les travailleurs temporaires ont egalement le droit aux transports, 
c'est le cas egalement des restaurants collectifs. 

La rupture du contrat : le contrat est rompu normalement a la survenance du 

terme done en principe il n'est pas possible de le rompre avant le terme ou de la 

duree minimale sauf en cas de force majeure ou de faute grave de l'une des 

parties. La faute grave comporte la notion d'urgence = impossibilite de 

maintenir le salarie dans l'entreprise. 

La cour de cassation apprecie la faute grave in concreto. Elle tient compte des 

caracteristiques particulieres du salarie. 

= si rupture sans faute grave, le salarie a droit a des dommages et interets 

calcules d'apres le salaire qu'il aurait du percevoir jusqu'au terme du contrat. Si 

c'est le salarie qui rompt le contrat avant terme, c'est 1' employ eur qui a droit a 

une indemnisation calculee d'apres le prejudice subit. II y a une exception qui a 

ete introduite par la loi du 17/01/02 (LMS), le salarie peut partir s'il justifie 

d'une embauche sous CDI (art L 122-3-8). 

Quand le contrat se rompt, le salarie a droit a une indemnite de precarite egale a 

10% de la remuneration totale brut (art L 123-3-4). 

Les salaries sous CDD sont comptes dans les effectifs de l'entreprise au prorata 

de leur temps de presence pour les elections des IRP. 

2) les regies specifiques relatives au travail temporaire. 

a) L' organisation de la profession. 

Activite exclusive et monopole. Le pret de main d'eeuvre doit constituer 
l'activite exclusive de l'entreprise (art L 124-1) = conduit a la detention d'un 
monopole. 

Consequences : l'art L 125-3, incrimine toute operation a but lucratif qui aurait 

pour objet de la main d'eeuvre, menee hors du cadre d'une entreprise de travail 

temporaire. 

II faut effectuer une declaration prealable aupres de l'administration du travail 

pour creer une entreprise de travail temporaire. Pour debuter l'activite il faut 

egalement des garanties financieres. 

b) une relation triangulaire. 

Les 2 contrats doivent etre ecrit avec des mentions obligatoires. 

Le premier contrat est celui de mise a disposition conclu entre l'entreprise 
utilisatrice et l'entreprise de travail temporaire. II doit mentionner les motifs du 



recours au travail temporaire et fournir les indications qui permettront de 
controler le respect des conditions de fond. 

Le second contrat est le contrat de travail temporaire, qui definit la mission du 

travailleur temporaire. 

La loi interdit les clauses qui interdiraient l'embauche a la fin de la mission, elle 

oblige de mentionner que l'embauche n'est pas inter dite. 

La duree de la mission et la periode d'essai en cas d'embauche vont se 

confondre. 



Les obligations de l'utilisateur : 

- art L 124-4-6 du code du travail, il est responsable des conditions 

d' execution du travail. II doit mettre en place une surveillance medicale 
speciale. II doit fournir les equipements de protection individuels requis. 
En cas d'accidents du travail c'est la responsabilite penale de l'utilisateur 
qui sera engagee. Sur le plan civil, c'est l'entreprise utilisatrice qui 
remplace l'ETT dans le cadre des relations avec les organismes de SS. En 
cas d'insuffisance de garanties financieres c'est l'entreprise utilisatrice qui 
prend le relaie. 

- Le travailleur temporaire est subordonne a l'entreprise utilisatrice. 

c) les relations collectives de travail. 

Le travailleur temporaire ne vote pas dans l'entreprise utilisatrice meme s'il est 
pris en compte dans les effectifs. II est possible de presenter des reclamations 
par le biais des DP. II y a une action de substitution qui s'explique par leur statut 
precaire c'est-a-dire que les syndicats peuvent ester en justice en leur nom sous 
reserve que le salarie en soi informe et ne s'y oppose pas. 

B) le contrat a temps partiel. 

1) les conditions de regularity du contrat a temps partiel. 

Le principe est qu'il n'est pas prevu de reserver certaines taches pour le travail a 
temps partiel. 

a) les conditions de fond. 

* l'employeur peut dans le contrat de travail a temps partiel stipuler qu'il va 
recourir aux heures complementaires (payes au meme tarif que les heures 
normales). La loi limite la possibility de recourir aux heures supplementaires. 



Les heures supplementaires doivent etre prevues au contrat et ne peuvent pas 
exceder le dixieme de la duree du travail prevue au contrat. Elles ne peuvent pas 
porter la duree de travail au taux normal des salaries a temps plein (35 heures). 
L' employ eur doit prevenir le salarie au moins 3 jours a l'avance de son intention 
de recourir a ces heures. 

* la definition contractuelle des horaires de travail : 

La fixation des horaires de travail echappe a la decision de l'employeur. Pour la 
cour de cassation, le contrat ne pouvait faire varier les horaires pour l'employeur 
qu'a 2 conditions : 

- la nature de la variation doit etre definie. 

- Les cas dans lesquels cette variation peut intervenir. 

La loi du 19/01/00 a repris cette jurisprudence dans l'art L 212-4-3, qui dispose 
que le contrat definit les cas dans lesquels une modification eventuelle des 
horaires peut intervenir ainsi que la nature de ces modifications. 

Quand le contrat n'a pas prevu les cas et la nature d'un changement d'horaires le 
refus du salarie ne constitue pas une faute ni un motif de licenciement. Meme si 
le contrat envisagee une modification des horaires, le salarie peut refuser si le 
changement est incompatible avec des obligations familiales imperieuses, avec 
le suivie d'un enseignement scolaire ou universitaire, avec une periode de travail 
chez un autre employ eur, avec une activite professionnelle non salarie. 

* requalification : 

Pour etre licite le contrat de travail a temps partiel doit respecter les conditions 

ci - avant, si ce n'est pas le cas il y a requalification. 

Quand la forme du contrat n'est pas respectee, on tombe dans le contrat a temps 

plein. 

Le salarie peut demander l'execution du contrat en temps plein ou demander des 

indemnitee de rupture. 

b) les conditions de forme. 

II y a l'exigence d'un ecrit et il doit comporter des mentions obligatoires (art L 
212-4-3). L'absence d'ecrit fait naitre une presomption simple de temps plein. 
S'il n'y a pas d'ecrit l'employeur ne peut pas prouver les mentions obligatoires a 
respecter. 

2) le statut des salaries a temps partiel. 

Le principe est celui de l'egalite entre les salaries a temps partiel et ceux a temps 
plein (art L 212-4-5). 



La periode d'essai, l'anciennete et la remuneration = egalite de traitement 
quelque soit le contrat. 



LECON 8 : LE RECRUTEMENT DES SALARIES. 



Le recrutement est un acte important et incertain. C'est la loi Lyon - Caen du 
31/12/92 qui a tente de rendre le recrutement moins subjectif. 

SECTION 1 : la recherche de l'objectivite dans le recrutement. 

En juillet 1988, le conseil constitutionnel avait reconnu la liberte a l'employeur 

de choisir ces collaborateurs. Mais cette liberte n'est pas absolue. 

La loi de 1992 c'est inspire de la loi informatique et liberte de 1978 et a ete 

reconfigure en 2004. 

2 principes : 

- la pertinence des informations demandees. 

- La loyaute dans la collecte des informations. 

= il ne faut pas oublier 1' interdiction des principes discriminatoires. 

A) la pertinence des informations demandees. 

Art L 121-6 du code du travail : « les informations demandees sous quelque 
forme que ce soit a un candidat a l'emploi ou a un salarie, ne peuvent avoir 
comme finalite d'apprecier sa capacite a occuper un emploi propose ou ces 
aptitudes professionnelles ; ces informations doivent presenter un lien direct et 
necessaire avec l'emploi propose ou a revaluation de ces aptitudes 
professionnelles ». 

B) la loyaute dans la collecte des informations. 

Art L 121-7 et L 121-8 du code du travail. Le salarie doit etre tenu au courant 
des techniques de recrutement qui vont etre utilisees sur lui. 

La loi du 31/12/92, impose a l'employeur d'informer prealablement, a leurs 
utilisations, le CE sur les methodes et les techniques de recrutement. 
Si le CE n'est pas consulte, la sanction est le delit d'entrave. 



C) l'interdiction des discriminations apres les lois du 16/11/01, 17/01/02 et 
9/03/04. 

C'est 1'art L 122-45 qui a augmente en volume au fil des lois. La discrimination 

est inter dite en matiere d'embauche, d' execution, de rupture du contrat de 

travail. Avec la loi Perben 2 du 9/03/04, la discrimination est punie de 45 000 

euros d' amende et de 3 ans de prison. 

La discrimination indirecte est nouvelle (relative a un groupe comme les 

femmes), l'orientation sexuelle, l'age (issue de la loi de 2001). 

La discrimination indirecte est une mesure contestee bien qu'en apparence 

neutre qui affecte de fait une proportion nettement plus elevee d'un groupe de 

personnes d'un meme sexe. 

Les facteurs objectifs sont independants du sexe des interesses et peuvent 

justifier des mesures « appropriees et necessaires ». 

SECTION 2 : la conclusion du contrat de travail. 

Generalement le contrat de travail est un contrat type figurant dans la convention 
collective. lis contiennent souvent des clauses individualists qui tiennent 
compte de la specificite des emplois. 

I) formalisme ou consensualisme. 

A) le principe du consensualisme. 

Le contrat de travail resulte d'un accord de volonte generateur d' obligations 
reciproques, il est consensuel, synallagmatique et a execution successive. Selon 
1'art L 121-1 alinea 1, il est soumis aux regies de droit commun. 
C'est egalement un contrat d'adhesion. Dans le cadre de ce contrat, en DC c'est 
la protection de l'integrite des consentements. Mais en droit du travail, ce n'est 
pas le cas, car le CDI n'est pas forcement ecrit. 

B) la directive europeenne du 14/10/91. 

Le salarie doit etre informe par ecrit des conditions essentielles applicables a son 
contrat, comme toute modification qui y serait apportee. 
= il existe une obligation d'information a la charge de l'employeur dans le but 
de permettre au salarie de mieux connaitre les elements essentiels de la relation 
de travail et done d'en rendre plus aise l'etablissement de la preuve. Arret de la 
CJCEdu 4/12/97. 



La transposition n'a pas ete satisfaisante en France car les elements 

d' information ne sont pas forcement dans le contrat de travail mais sur la fiche 

de paie. 

II) les clauses inserees dans le contrat de travail. 

Elles renforcent pour l'essentiel les obligations des salaries. La cour de cassation 

c'est montre exigeante quand a la condition de validite de ces clauses. 

II existe des clauses de variation : elles permettent a l'employeur de modifier 

unilateralement certaines clauses du contrat de travail. 

= elles sont considerees comme nulles par la cour de cassation. 

3 conditions pour que les clauses de variations de remuneration soient licites : 

- il faut que la variation soit determinee de facon objective. 

- Le risque de l'entreprise ne doit pas etre supportee par le salarie. 

- II faut que les minima soient respectes. 
Arret sociale, 2/07/02. 

II existe une liberie contractuelle au sein du contrat de travail mais elle est 
surveillee. 

A) les clauses relatives a l'execution. 

Certaines clauses d'information peuvent etre dans le contrat de travail ou dans 
des documents annexes (le lieu de travail ou d'embauche n'est pas forcement 
contractualise). 

1) la clause de mobilite geographique (CMG). 

Avec la CMG c'est la mobilite du salarie qui est integre dans le champ 

contractuel. 

Si la CMG existe, elle peut etre mise en ceuvre sans l'accord du salarie des qu'il 

a signe son contrat de travail. II existe une attenuation, les juges peuvent 

controler l'exces et les modalites d'execution. Le juge peut se montrer attentif a 

la situation familiale de l'interesse. Arret sociale, 11/01/99 et 18/05/99. 

Une CMG est sans effet a l'egard des representants du personnel en raison de la 
primaute du statut sur le contrat de travail. Ces IRP peuvent done refuser 
1' application de cette regie. 



2) les clauses d'objectifs. 

Arret sociale du 22/05/01, les objectifs peuvent etre definies unilateral ement par 
l'employeur dans le cadre de son pouvoir de direction. Generalement, ces 
objectifs sont definis par la voix contractuelle. Si les objectifs definis ne sont pas 
atteint, l'employeur peut licencier son salarie pour inexecution du contrat. Le 
passage d'une obligation de moyens a une obligation de resultats entraine le 
transfert des risques de l'entreprise au salarie. 

La cour de cassation a reagit et maintenant elle considere que les objectifs 
doivent etre realistes ou raisonnables. Pour le licenci ement, le salarie peut etre 
licencie que si les mauvais resultats lui sont imputables par suite de 
l'msuffisance professionnelle ou d'agissements fautifs. 

B) la clause de non concurrence. 

Elle produit ces effets lors de la rupture du contrat. C'est-a-dire que le salarie 

s' engage a ne pas exercer d'activites concurrentes a compter de la rupture du 

contrat. 

La clause d'exclusivite agit au cour du contrat done e'est different. 

La CNC empeche le salarie de retrouver le meme emploi dans le meme secteur 
d'activite. cf. serie d' arrets du 10/07/02. 

1) les conditions de liceite a la veille des arrets du 10/07/02. 

II n'y a pas de distinction selon le mode de rupture du contrat ou son motif 

(demission ou licenciement). Elle peut s'appliquer a la rupture d'essai. 

II fallait que l'objet soit licite pour que la clause soit licite. 

La CNC reduit la liberte individuelle. 

La CNC devait etre limitee dans son objet done dans le temps ou dans l'espace. 

Le juge pouvait intervenir pour reduire sa portee. Arret sociale, 14/05/92 

« LAVEUR DE VITRE », ici la cour de cassation ajoutait d'autres conditions a 

la liceite de la clause, elle n'est pas licite si elle n'est pas indispensable ou 

necessaire a la protection des interets legitimes de l'entreprise. 

Le but est d' assurer la protection de la liberte du travail compte tenu des 

fonctions exercees par le salarie. 

Jusqu'en 2002, la CNC existee mais il n'y avait pas de contrepartie pecuniaires a 
la charge de l'employeur. 



2) les arrets du 10/07/02. 

lis posent 5 conditions : 

- la CNC est indispensable a la protection des interets legitimes de 
l'entreprise. 

- la CNC est limitee dans le temps. 

- La CNC est limitee dans l'espace. 

- La CNC doit tenir compte des specificites de l'emploi du salarie. 

- La CNC doit comporter 1' obligation pour 1' employ eur de verser une 
contrepartie financiere. 

= tout ceci est rattache au principe de libre exercice d'une activite 
professionnelle. 

Le juge n'a pas seulement a apprecier si la CNC est necessaire a l'entreprise, il 

va egalement prendre en compte la situation concrete du salarie. 

Ces CNC ne peuvent plus etre seulement des transpositions de clauses de 

conventions collectives car elles doivent etre individualists. 

Tout arret de revirement est retroactif car la jurisprudence dit le droit mais ne le 

cree pas. 

Les employeurs peuvent modifier les CNC par avenants modificatifs au contrat 

de travail. 

A defaut d' accord sur le montant il semble que 1' employ eur puisse retirer 

unilateralement la CNC devenu illicite. 

La prescription de Taction est posee. 

Comme la contrepartie financiere est assimilee a un salaire, la prescription de 

Taction en nullite est de 5 ans. 

Les salaries qui ont accepte la CNC devenu illicite peuvent obtenir des 

dommages et interets. 

3) le regime de la CNC. 

La contrepartie pecuniaire peut etre versee soit au depart du salarie, soit a 
echeance periodique pendant la duree de T engagement, sachant que 
generalement T employ eur prefere le second cas car il s' assure par-la meme le 
respect de cette obligation. 

Certains employeurs ont tente de ne pas payer cette contrepartie car le salarie ne 
peut pas lui faire concurrence. Arret de 2002, T employ eur ne peut pas renoncer 
a cette clause sans T accord du salarie. 

La CNC s'applique en cas d'incapacite de travail definitive suivie d'un depart a 
la retraite. 



Violation de 1' obligation de non concurrence : 

- 1' employ eur peut demander soit 1' execution en nature au besoin en refere 
ou des dommages et interets (art 1 184 CC). 

- Si le salarie a respecte la clause tout d'abord puis l'a viole, 1' employ eur 
doit verser la contrepartie financiere du pour le temps qu'elle a ete 
respectee. 

- En cas de non-versement de la contrepartie financiere en tout ou partie, les 
juges peuvent decider que l'employe est libere de son obligation. 



C) la clause de fidelisation du salarie. 

La clause de fidelisation a pris de nouvelles formes : 

- prevoyance sociale de l'entreprise. 

- regime de retraite complementaire de l'entreprise. 

- epargne salariale. 

- Compte epargne temps (les heures supplementaires ne sont pas payees 
mais mises sur le compte epargne et pourront etre prises sous la forme de 
conges mais il y a la possibilite de demander, par le salarie, d' avoir la 
totalite de paye). 

Tendance a individualiser, generalement les personnes concernees sont des 
cadres, des ingenieurs et techniciens de haut niveau. Mais il y a la possibilite de 
fidelisation pour les embauches couteuses, afin de la rentabiliser (par exemple 
les personnes issues des hautes ecoles). Ces clauses ont une limite, elles ne 
doivent pas porter atteinte aux droits fondamentaux et a la liberie du salarie. Ex : 
la prime sous clause resolutoire en cas de demission dans les 6 mois. 

1) les clauses de garantie d'emploi. 

On les trouve dans 2 cas de figure : 

- la reprise d'une entreprise familiale. 

- Au profit de salaries debauches dans une autre entreprise (salaries 
hautement qualifies). 

Les juges controlent ces clauses mais ils ne peuvent pas reduire la duree de 
l'engagement de stabilite. Arret sociale, 7/11/90, garantie de l'emploi jusqu'a la 
retraite. 



Si l'employeur ne respecte pas son engagement, il est tenu d'indemniser le 
salarie et ce jusqu'au terme de la periode de garantie et doit reparer les 
dommages causes. 

II y aura dans le contrat une indemnite dissuasive de licenciement pour eviter 
que l'employeur licencie le salarie. 

2) les clauses de dedit formation. 

II est demande au salarie de s' engager a rester dans l'entreprise pendant un 
certain temps en contrepartie d'une formation onereuse et de haut niveau. Cela 
peut etre une formation initiale ou en cour de contrat en cas de mutation, par 
exemple pour repondre aux imperatifs d' adaptation. 

Le salarie s' engage a rembourser tout ou partie des frais de formation en cas de 
depart de son fait au cour de la periode determinee. 

Pour que la clause soit licite, il y a plusieurs conditions : 

- le cout de formation doit etre superieur au montant de 1' obligation legale 
ou conventionnel de formation professionnel. 

- Le salarie doit conserver sa faculte de demissionner. 

Pour que la clause soit valable : 

- il faut la conclusion de conventions particulieres avant le debut de la 
formation entre le salarie et l'employeur. Elle doit preciser la date, la 
nature, la duree de formation et le cout reel pour l'employeur. 

- il faut prevoir le montant et les modalites de remboursement a la charge du 
salarie. Arret sociale, 4/02/04. 

II n'est pas possible de stipuler cette clause en cas de formation en alternance. 
Ce n'est pas une clause penale. La nature juridique et fiscale est differente, ici il 
faut payer fiscalement. 



LECON 9 - 1 : L'ENCADREMENT JURIDIQUE DES RELATIONS DE 
TRAVAIL, LA DETERMINATION ET LE POUVOIR DE L'EMPLOYEUR. 



L' expression pouvoir de l'employeur designe 4 prerogatives : 

- le pouvoir de gestion qui permet de prendre des decisions economiques. 

- le pouvoir de direction qui permet de donner des instructions et de 
controler le travail des salaries. 



- le pouvoir reglementaire qui permet d' organiser certains aspects de la vie 
de l'entreprise en prenant des dispositions generates et permanentes 
(reglement interieur). 

- Le pouvoir disciplinaire qui permet d'infliger des sanctions au salarie 
fautif. 

SECTION 1 : la theorie generale des pouvoirs du chef d'entreprise. 

II existe plusieurs sens possible a l'expression pouvoir de l'employeur : 

- l'existence d'un pouvoir de fait, c'est le pouvoir exerce par l'une des 
parties sur 1' autre en raison de sa force (pouvoir reglementaire et 
disciplinaire par exemple). Mais il existe des limites. 

- La loi peut parler de pouvoir par opposition a la notion de droits subjectifs. 
Le titulaire d'un droit subjectif agit dans son propre interet. L'employeur 
ne pense pas seulement a son propre interet, il represente autre chose. 

I) les fondements concevables. 

A) la theorie institutionnelle de l'entreprise. 

Elle fut etablie par Paul Durand. L'auteur a essaye de comprendre pourquoi le 
salarie est soumis au pouvoir disciplinaire du chef d'entreprise (pour la cour de 
cassation c'est un pouvoir inherent a la qualite de chef d'entreprise) ? pourquoi 
on appliquait le droit du travail a des personnes qui n'ont pas conclu de contrat 
de travail ? (les prisonniers allemands dans les prisons francaises, les peuples 
colonises). 

Pour lui, l'ensemble de ces mecanismes sont difficilement explicables par le 
droit des obligations, cela s'explique par la notion d'institutions. L'entreprise est 
un institution comme l'etat ou la famille, et l'appartenance a cette institution 
donne a l'individu des devoirs et des droits. 

La notion d' institution a ete cree en droit public comme une alternative au 
contrat pour expliquer les droits et obligations des fonctionnaires. 

Les interets de l'entreprise depassent a la fois les interets des salaries et ceux de 
l'employeur = il y a un parallelisme avec la theorie institutionnelle de 
l'entreprise car c'est une institution. 

B) la theorie classique. 

Dans la theorie classique il n'est pas besoin de recourir a la notion d'institution. 
Le droit de propriete donne naissance au pouvoir de gestion. 



Le contrat de travail par lequel le salarie accepte d'obeir donne naissance au 
pouvoir de direction. 

Le pouvoir disciplinaire et le reglement interieur pour eux (les classiques) 
constituent des anomalies juridique. 

La loi Auroux du 4/08/82 a permis la renaissance de la theorie classique car elle 
prevoit la mise en place d'un reglement interieur et la definition des conditions 
d'exercice du pouvoir disciplinaire de l'employeur. Ces pouvoirs de l'employeur 
sont devenus legaux. 

= les classiques consideraient que les pouvoirs disciplinaire et reglementaire 
sont seulement un element du statut legal du travail. 

Selon la theorie retenue on donne une place differente a la notion de pouvoir. 
Dans la theorie institutionnelle, tous les pouvoirs sont exerces dans l'interet de 
l'entreprise ; dans la theorie classique l'expression du pouvoir de gestion et de 
direction est 1' illustration de l'attraction exercee sur la societe par le droit du 
travail. Ex : le chef d'entreprise est souvent un mandataire social qui n'agit pas 
dans son interet propre mais dans celui des actionnaires. 

II) le droit positif. 

Arret social du 31/05/56 « BRINON », la cour de cassation rejette la theorie 
institutionnelle et refuse de limiter le pouvoir de gestion du chef d'entreprise par 
interet pour l'entreprise. Pour la cour de cassation l'employeur est seul juge des 
raisons qui l'amenent a cesser son activite = il peut fermer une affaire viable 
sans engager sa responsabilite. 

La theorie institutionnelle est toujours presente dans 1' esprit de la cour car il y a 
l'idee d'un pouvoir disciplinaire inherent au chef d'entreprise. (arret de 45 et 
87). Certains arrets parlent d'interets de l'entreprise. Mais aujourd'hui cela 
semble depasse. 
II existerait une zone d'interets communs entre le salarie et l'employeur. 

SECTION 2 : LE POUVOIR REGLEMENTAIRE DU CHEF D'ENTREPRISE. 

Arret sociale du 13/11/96 « societe general e », le contrat de travail est 
caracterise par l'execution d'un travail sous l'autorite d'un employeur qui a le 
pouvoir de donner des ordres et des directives et d'en controler l'execution. 

I) 3 exemples caracteristiques. 

Premier exemple : 1'evaluation des salaries. 



Arret du 10/07/02, l'employeur tient son pouvoir de direction du droit d'evaluer 
le travail de ces salaries sous reserve d' avoir porte a leur connaissance ces 
dispositifs d'evaluation. mais les consequences de la notation peuvent poser des 
problemes car en droit du travail les sanctions pecuniaires sont illegales et done 
les primes ne sont pas perdues a cause d'une mauvaise note ou d'un 
comportement fautif. 



Second exemple : la promotion au choix. 

Arret du conseil constitutionnel du 7/05/03, qui pose que le juge ne peut se 

substituer a l'employeur pour accorder au salarie un rappel de salaires au titre 

d'un avancement non obtenu. 

= respect de la liberte d'entreprendre et done de choisir ces collaborateurs. 

= il n'y a pas de sanctions sauf pour la discrimination s'il n'y a pas promotion. 

Sociale, 24/02/04. 

Le juge peut ordonner le reclassement du salarie s'il y a discrimination. 

Troisieme exemple : la fixation des horaires. 

C'est au chef d'entreprise de fixer les horaires collectifs et individuels dans le 
respect des textes en vigueur. Arret du 1/04/03, une salarie etait passee a temps 
partiel mais il y avait un disaccord quand a ces nouveaux horaires et done elle 
va au travail aux heures qu'elle a elle - meme decidee. « en l'absence d'accord, 
pour la cour de cassation, et sans qu'il ne soit etablie que l'employeur ait 
commis une faute dans l'exercice de son droit d'organiser le travail dans son 
entreprise, il pouvait fixer les horaires des salaries ». 

II) 3 limites au pouvoir de direction. 

Premiere limite : la discrimination. 

Les mesures de l'employeur ne doivent pas etre discriminatoires, art L 122-45. 

Si c'est le cas, la sanction est la nullite de Facte et la possibility de poursuites 

penales. 

Seconde limite : Art L 120-2, si l'exercice de ce pouvoir porte atteinte a une 
liberte ce doit etre proportionne au but recherche et justifie par la nature des 
taches a accomplir. 

Troisieme limite : il ne doit pas exister de mesures abusives et / ou 
disproportionnees conduisant a du harcelement morale. Art L 122-46 et L 122- 
49. 

SECTION 3 : LE POUVOIR DISCIPLINABLE DE L'EMPLOYEUR. 



Le droit du travail sur ce point n'a pas beaucoup evolue de 1850 a 1946. Le 
preambule de 1946 reconnait le droit de greve et la liberte syndicale ce qui est 
done un contre - poids effectif au pouvoir de l'employeur. e'est par la loi du 
4/08/92 que le pouvoir disciplinaire entre dans le code du travail. La loi vise a 
creer un vrai droit disciplinaire. D'ou il resulte une modification profonde de la 
legislation applicable au reglement interieur. 

I) une nouvelle conception du reglement interieur. 

Auroux a ete guide par 2 idees : 

- relancer les negotiations d'entreprise = purger les reglements interieur de 
tout ce qui ete negociable. 

- Permettre un controle interne et externe effectif du reglement. 

A) un reglement purge du negociable. 

La loi du 4/08/82 est inseparable de celle du 13/1 1/82 qui cree la NAO. Certains 

themes prevus dans la NAO ne peuvent plus etre dans le reglement interieur 

comme les regies relatives a l'embauche, a la periode d'essai, a la classification 

et au licenciement. 

Auroux a limite le contenu du reglement interieur a l'hygiene, la securite et la 

discipline. 

L'employeur en matiere de discipline doit indiquer les differentes sanctions 

applicables, la procedure contradictoire, le RI doit rappeler toutes les regies 

relatives au harcelement sexuel et moral. 

= interdiction de toute amende ou sanctions pecuniaires, exclues comme toutes 

les matieres non citees precedemment. 

Le RI ne peut pas porter atteinte aux libertes publiques. II ne doit pas y avoir de 

restrictions injustifiees aux libertes individuelles ou collectives. Art L 122-35. 

Ex : le port de la blouse dans les grands magasins pour tous les salaries est 

inter dit, ce ne doit pas etre systematique. 

Le RI ne peut pas etre contraire aux normes superieures comme la loi ou la 
convention collective. 

B) le RI sous haute surveillance. 

Le RI est obligatoire dans tous les etablissements et entreprises de plus de 20 

salaries. 

Le RI est soumis a un triple examen : 



- le projet de RI doit etre soumis a l'avis du CHSCT pour les clauses 
relatives a l'hygiene et a la securite. 

- Le projet de RI doit faire l'objet d'une information et d'une consultation 
du CE ou a defaut du DP. C'est une formalite substantielle, si elle n'est 
pas remplie, le RI n'est pas opposable aux salaries. Le defaut de P.V 
concernant la consultation, entraine une reaction de l'inspecteur du travail. 
II joue un role central, il a le pouvoir d'exiger de l'employeur le retrait ou 
la modification des clauses jugees illegales. II est le destinataire des 
projets de reglement et du P.V. Si toutes les clauses sont licites, il ne 
repond pas a l'employeur et le RI s' applique 1 mois apres le depot. S'il y a 
des clauses illegales, le retrait ou la modification est exigee par lettre 
motivee adressee a l'employeur et au CE. Les demandes peuvent 
intervenir plusieurs annees apres en cas de modification legislative. 

- Le conseil des prud'hommes peut etre saisi par un salarie sanctionne en 
application d'une clause que ce salarie estime illegale. Ex : un salarie qui 
fume dans sa voiture sur le parking de l'entreprise. le CPH ne peut pas 
annuler la clause litigieuse pour eviter la concurrence entre le juge 
judiciaire et le pouvoir du juge administratif = il peut seulement en ecarter 
1' application en annulant la sanction. Mais il doit envoyer une copie du 
jugement a l'inspecteur du travail. Si l'inspecteur du travail ne reagit pas, 
il y a souvent une reaction du CE qui a egalement recu une copie du 
jugement et qui l'a fait connaitre dans l'entreprise = le CE demande done 
des explications a l'inspecteur du travail. Les dispositions du RI ne lient 
pas le juge judiciaire. 

II) du pouvoir au droit disciplinaire. 

Le pouvoir disciplinaire est inherent a la qualite de chef d'entreprise et a 
l'existence d'un lien de subordination. L'exercice de ce pouvoir est une 
obligation a la charge du chef d'entreprise en cas de harcelement entre salaries 
notamment. Sociale, 10/05/01 : « l'employeur doit repondre des agissements des 
personnes qui exercent de fait ou de droit une autorite sur le salarie ». 

Avant la loi du 4/08/82, le chef d'entreprise pouvait sanctionner une faute aussi 
legere soit-elle. Le juge ne controlait que la materialite de la faute, et la 
proportionnalite entre la faute et la sanction infligee. Avec la loi de 1982 il n'y a 
pas de remise en cause de la legitimite du pouvoir disciplinaire. Elle est intitulee 
« protection des salaries et droit disciplinaire ». la loi touche toutes les 
entreprises, sans condition de taille et tous les salaries quelque soit le contrat et 
l'anciennete. La loi est completee par les dispositions de l'art L 120-2. 

A) le domaine. 



Les mesures relevent du pouvoir de direction et les autres ont le caractere d'une 

sanction. 

La loi de 1982 va dans le sens de l'elargissement du pouvoir disciplinaire en 

raison de la protection qu'offre son regime au salarie. Art L 122-40. 

= il faut apprecier les consequences des mesures sur les fonctions, la carriere, les 

remunerations dans le present mais egalement dans le futur. L'echelle des 

mesures est large, elles peuvent aller du blame, de l'avertissement, de la mise a 

pied, de la mutation, de la retrogradation, a la rupture du contrat. 

= le tout doit etre pris a titre de sanction. 

II existe la mise pied conservatoire et la mise a pied disciplinaire (sanction 

precisee dans le temps). La premiere est toujours prealable a la rupture du 

contrat pour faute lourde ou grave. 

Le chef d'entreprise prend toujours des mesures de gestion et elles peuvent 
parfois etre vecues comme des sanctions, mais elles resultent du pouvoir de 
direction et non pas du pouvoir disciplinaire. 

Le contentieux autour de ces mesures negatives comme le refus du versement de 
primes, le refus d'avancement qui affecte la carriere ou la remuneration. Si elles 
ne constituent pas de discriminations illicites, ces mesures relevent du pouvoir 
de direction. II n'y a pas de doute quand l'employeur se place sur le terrain 
disciplinaire comme pour la retrogradation par exemple. 
En cas de doute, il y a analyse des causes. 

= les agissements fautifs, le but est de donner aux salaries des droits de defense, 
quand ils subissent une mesure individuelle prononcee a titre de sanction. Le 
domaine de la protection s'etend a toutes les fautes professionnelles. 

B) la prohibition des sanctions pecuniaires. 

Art L 122-42 alinea 1, les amendes et sanctions pecuniaires sont interdites. Si 

elles existent il y a nullite de plein droit. 

Mais toutes reductions ou non-paiement des salaires ne sont pas des sanctions. 

Ex : 1' absence de salaire peut etre la consequence attachee a une sanction, c'est 

le cas du salarie mis a pied. 

La retrogradation entraine une reduction des remunerations. 

Le non-paiement des salaires peut resulter de l'absence de contrepartie. 

Le fait de ne pas augmenter des salaries alors que c'est une mesure a caractere 

general est une sanction pecuniaire. 

II y a sanction pecuniaire s'il y a subordination du versement d'une prime de 

treizieme mois a l'absence de mesures disciplinaires. 



Peut-on reduire le salaire en cas d'execution defectueuse du contrat ? pour la 
jurisprudence, meme si l'execution est volontairement defectueuse a la suite de 
mouvements sociaux non qualifie de greve, la reduction des salaires est due aux 
agissements fautifs c'est done une sanction pecuniaire qui est done interdite. 

Soit le contrat n'est pas execute pendant un temps et il y a done une retenue sur 
salaire qui est fixee, proportionnelle a l'inexecution, ce n'est pas une sanction. 
Soit le contrat est execute mais de facon volontairement defectueuse, c'est une 
sanction pecuniaire qui est done prohibee. 

C) la procedure. 

1) la mise en ceuvre des poursuites. 

L'opportunite de la prise de sanctions appartient a 1' employ eur. la limite est 
fixee par le principe de non-discrimination edicte a l'art L 122-45. 

Discrimination : en droit europeen c'est le fait d'atteindre, au travers de la 
personne et de facon illicite, son appartenance a un groupe, une entite : 
nationality, sexe, syndicale, race, religion. 

Arret sociale 15/05/91, qui dispose qu'il est permis a l'employeur dans 
l'exercice de son pouvoir d'individualisation des mesures disciplinaires et dans 
l'interet de l'entreprise de sanctionner differemment des salaries qui ont 
participes a la meme faute. 

2) la prescription de Taction. 

a) la mise en ceuvre. 

Art L 122-44 alinea 1 : « aucun fait fautif ne peut donner, a lui seul, lieu a 
l'engagement d'une procedure disciplinaire au-dela de 2 mois a compter du jour 
ou l'employeur en a eut connaissance ». 

= le delai court pour proteger le salarie. En droit commun, le salarie qui invoque 
la prescription extinctive doit prouver que l'employeur en avait connaissance 
depuis plus de 2 mois. 

Pour la cour de cassation, si le fait a ete commis plus de 2 mois avant 
l'engagement des poursuites, c'est a l'employeur de prouver qu'il n'en avait pas 
eut connaissance. L'employeur ici supporte le risque de la charge de la preuve. 

Le fait present peut etre invoque a l'appuie d'un fait nouveau. 



II existe egalement l'art L 122-44 alinea 2 qui prevoit le cas de l'amnistie 
permanente (qui n'est pas evoque pour le fait nouveau). C'est une amnistie des 
sanctions, sanctions de plus de 3 ans qui precedent d'un comportement fautif qui 
ne pourra pas etre evoque a l'appuie de nouvelles sanctions. 



b) le deroulement de la procedure. 

Pour la procedure il faut faire la difference entre les petites et les grandes 
sanctions. 

La petite sanction : 

- elle releve d'une procedure courte. 

- Elle est simplement motivee. 

La procedure longue s' applique a de grandes sanctions, avec des incidences sur 

la presence et les fonctions du salarie dans l'entreprise, sa carriere, sa 

remuneration. 

La procedure longue est empruntee au droit du licenciement. C'est-a-dire la 

convocation a un entretien avec un certain formalisme. 

Pendant l'entretien, le salarie peut etre assiste par un autre salarie de l'entreprise. 

II existe egalement un delai de reflexion de la part de l'employeur. La sanction 

fera l'objet d'une notification ecrite et motivee de ladite sanction. II existe 

egalement dans cette procedure le fait que si l'employeur prend une sanction, il 

doit le faire dans le mois qui suit l'entretien, ce n'est plus possible apres. 

II existe 2 exceptions a ce delai : 

- en raison de la procedure statutaire ou conventionnelle plus longue, a 
condition que le salarie soit averti de 1' engagement de cette procedure 
dans le mois qui suit l'entretien. 

- la complexity du dossier peut justifier une prolongation. 

D) le controle judiciaire. 

II est possible d'annuler une sanction, autre qu'un licenciement, dans 2 cas : 

- si la sanction est disproportionnee par rapport a la faute, dans ce cas le 
juge peut l'annuler. 

- si la procedure n'a pas ete respectee. 

1) le fond. 



Le juge prud'homale doit disposer de tous les elements de l'affaire. Pour cela 

l'art L 122-43 alinea 1 impose une obligation de renseignement pour 

1' employ eur. 

Le juge prud'homale va disposer des informations de l'employeur mais 

egalement de celles fournies par le salarie. Mais il peut egalement ordonner 

toutes les mesures d' instructions qu'il estime utiles. 

De la, il forgera son intime conviction. 

Quand il y a saisi du juge, l'objet de la saisie est limitee a l'objet determine. II 

n'y a pas de requalification, la lettre fixe les limites du litige. L'employeur qui 

va dire que la sanction se justifie, doit etre ecrite. Toute sanction est injustifiee 

en l'absence de motivation figurant dans la lettre. 

II y a done bien un parallele avec le licenciement. 

En l'absence de motivation, le doute profite au salarie. 

Le controle exerce par le juge est un controle de l'existence des faits litigieux 

puis il opere un controle de la disproportion de la sanction, art L 122-43 alinea 

2. 

Si le juge considere qu'il y a disproportion, il peut annuler la sanction. 

2 possibilites d'annulations : 

- la sanction n'est pas justifiee. 

- La sanction n'est pas proportionnee. 

Le juge annule la sanction mais il ne dit pas quelle sanction serait la mieux 
adaptee a la faute commise. 

2) la procedure. 

L 'irregularis formelle peut etre sanctionnee par la nullite de la sanction. 
Les juges ont dans ce cadre un pouvoir d' opportunity . 



CONCLUSION : 

Le droit disciplinaire tel qu'il resulte de la loi du 4/08/82 et de 1' interpretation de 
la jurisprudence a eut un double effet : 

- premier effet = un gonflement disciplinaire dans la relation de travail 
sachant que tout de meme il y a peu de contentieux. 

- Second effet = un renouvellement de la procedure quant a son 
appreciation : le pouvoir patronal. 



LECON 9 - 2 : LES OBLIGATIONS DE L'EMPLOYEUR. 



La notion du temps plus que celle de l'espace domine la relation de travail. Tout 
dans la relation de travail semble s'inscrire dans la duree et la remuneration elle- 
meme a comme reference le temps. 

Le demandeur d'emploi lui-meme doit consacrer son temps a la recherche de 
temps, et l'accumulation de jours sans droit risque de le placer en fin de droit. 
Tout etant reduit, il faut amenager le personnel. 

SECTION 1 : LA REMUNERATION DU TRAVAIL. 

Les conflits collectifs explosent souvent pour des problemes de remunerations, 

de salaires, derriere la facade. 

L'evolution economique et sociale necessite d'integrer les salaires dans une 

approche plus globale des remunerations. Mais la caricature du nouveau salariat 

et des salaires, il existe egalement l'actionnariat salarie. 

Le credit lyonnais = 73% des salaries sont actionnaires et ils detiennent 7,5% du 

capital. 

Renault = 80% des salaries sont actionnaires et ils detiennent 5% du capital. 

I) la reglementation du salaire. 

Elle se manifeste dans la fixation de son montant et dans la definition de son 
regime. 

A) la fixation du salaire. 

Decision du conseil constitutionnel du 11 juin 1963. 

La fixation des remunerations (salarial) releve du contrat librement passe entre 

1' employ eur et le salarie. 

Mais il existe des limites a cette liberte contractuelle, et l'employeur doit tenir 

compte de contraintes normatives qui peuvent emaner de TOP social ou de TOP 

general ou de la rigidite du lien contractuel. 

1) l'OP social. 

a) les minima. 

Le SMIC = avant il y avait le SMIG, salaire minimum interprofessionnel 
garanti, on est passe au salaire minimum interprofessionnel de croissance par la 



loi du 2/01/70. Le montant du SMIC de base depuis le 1/07/05 est de 8,03 euros 

de l'heure. 

II est automatiquement indexe sur l'indice des prix de 1'INSEE, lorsque cet 

indice varie de plus de 2%. 

Chaque 1/07 = changement de SMIC. 

L'objectif est d'eviter une distorsion entre le SMIC et revolution economique. 

14% de la population active touche le SMIC sachant que ces 14% sont 

constitues de 20% de femmes et 10% d'hommes de la population active. 

30% sont des salaries d'entreprise comprenant moins de 50 salaries. 

Seulement 5% sont des salaries d'entreprise de plus de 500 salaries. 



Les minima conventionnels sont inderogables depuis la loi Fillon du 4/05/05. 

• les conventions collectives de branches ou d'entreprises fixent des salaires 
minima, regulierement revises par des accords collectifs. 

Probleme car en pratique on constate que malgre ces devaluations, 3 
conventions collectives de branches sur 4 fixent en 2004 des minima inferieurs 
au SMIC. 

• la negociation annuelle obligatoire sur les salaires a ete impose par le 
legislateur. On constate en pratique que cette negociation porte plus sur le 
taux de variation que sur le montant des salaires. 

Avant la loi Fillon, les niveaux de negociation devaient respecter les niveaux qui 
leurs etaient superieurs par peur des syndicats jaunes c'est-a-dire des syndicats 
de maison. 

Depuis 2004, il est possible de deroger aux conventions collectives de branches 
sauf en matiere de salaires minimum et de classification. La hierarchie subsiste 
dans ces 2 domaines. 

II est necessaire pour l'augmenter (le SMIC), de definir sur le plan technique les 
elements de la remuneration qui seront pris en compte dans l'assiette. 
Pour les minima conventionnels cela depend de la redaction du texte. Pour le 
SMIC, la cour de cassation exclue de l'assiette les primes d'anciennete et 
d'assiduite et egalement les primes a echeance annuelle. 

b) la convention de forfait de remuneration. 

Ces conventions furent legalisees par la loi Aubry 2. 

Ce sont des accords ecrits prevoyant le versement d'une somme globale 

forfaitaire. Cette somme forfaitaire incluant le salaire de base, les heures 

supplementaires et plus rarement les primes ou les conges. 

= ces conventions de forfaits ne se presument pas, c'est a l'employeur de 

prouver son accord individuel avec chaque salarie. II existe une condition : ces 

conventions doivent sous peine de nullite fixer une duree precise du travail. 



2) l'OP general. 

II interdit les pratiques discriminatoires et impose certaines regies de police 

economique. 

Au niveau du salaire et des discriminations : Textes = la loi du 16/1 1/01 renforce 

cet interdit et a introduit le conseil de la discrimination directe qui vise les 

avantages sociaux et les salaires. 

Avant la loi, il y a eut « l'affaire PONSOLLE » du 29/10/96, qui a pose comme 

principe : « a travail egal, salaire egal. Les politiques d'individualisation des 

salaires sont legitimes dans le cas d'un exercice non discriminatoire d'un 

pouvoir de direction ». 

2 expressions : « gouverner c'est choisir » et « distinguer n'est pas 

discriminer ». 

Art L 140-2 du code du travail pose le probleme de l'egalite des remunerations. 

Sachant que cette loi a ete renforce par la loi du 9/05/01 et l'ANI signe en mars 
2004 qui renforce ce pouvoir du principe. 

Chiffres : il y a une difference de 15% entre les salaires des hommes et des 
femmes sachant que la maternite et autre ne justifie que 10% de difference. 

Ce principe est renforce parce que desormais est pose une information precise 

du CE sur ce principe d'egalite mais egalement dans le cadre de la negotiation 

annuelle obligatoire qui doit aborder egalement le theme de l'egalite 

professionnelle. 

La loi impose egalement de fournir au juge les elements de nature a justifier 

l'inegalite de remuneration invoquee. Si un doute subsiste, il profite a la 

salariee. 

La prescription des salaires est de 5 ans. 

Cette politique va avoir des effets inverse. 

Les femmes beneficiaient de journees quand leur enfant ete malade. . . mais la 
CJCE condamne desormais la France sur ce terrain. II n'est plus possible 
d'edicter des avantages reserves aux femmes. 

Par contre, la decision de la CJCE du 1 6/09/99 a ete reprise par la chambre 
sociale le 21/03/00 qui considerait qu'une discrimination positive est licite. Une 
prime etait octroyee par Renault aux femmes partant en conges maternite et elle 
etait considere par la CJCE comme « destinee a compenser des desavantages 
professionnels resultant pour ces travailleurs dans leur eloignement du travail ». 



Les preoccupations d'OP economique : consiste dans le fait que toute reference 
au SMIC ou au niveau general des prix est strictement interdite. 
Le contrat ne peut se referer ni a l'un ni a 1' autre, la sanction de ces clauses est 
la nullite absolue de la clause (et non du contrat dans son ensemble ni de la 
convention collective). 

Les frais professionnels engages par le salarie pour les besoins d'une activite 

professionnelle et dans l'interet de 1'employeur doivent etre supportes par 

l'entreprise. 

Sachant que ces frais ne peuvent etre imputes sur la remuneration. 

3) la legitime stabilite des remunerations contractuelles. 

Quelle est la limite contractuelle quand il y a reduction des salaires ? 

Le salaire contractuelle constitue de par son caractere rudimentaire 1' element 

essentiel du contrat de travail. Puisqu'il est qualifie d'element essentiel, 

1'employeur ne peut pas toucher a son montant pour le reduire. 

Une telle modification ne peut pas etre imposee par 1'employeur, ni par accord 

collectif et ne peut pas non plus l'etre par referendum. C'est un element 

individuel. 

Ce raisonnement s' applique au salaire de base mais egalement aux divers 

elements contractuels de remuneration qui constituent les avantages individuels 

acquis. 

II existe une possibility pour que ces avantages naissent par voie d'usage. 

L' employ eur peut mettre fin a un usage portant sur la remuneration en le 

denoncant, par 1' information de tous les partenaires sociaux et de chacun des 

salaries pris individuellement. Sachant que cette information doit etre assortie 

d'un preavis pour permettre une negotiation a l'expiration de ce delai. 

L'avantage peut etre supprime a l'expiration de ce delai sans que le salarie ne 

puisse s'y opposer, si et seulement si l'avantage n'avait pas ete contractualise. 

Aucune disposition legale n'impose de modifier le salaire a la hausse. 

B) le regime du salaire. 

1) les modalites de paiement. 

a) la periodicite du paiement. 

Les salaries sont souvent mensualises, avant ils etaient payes a l'heure. Les 
ouvriers non mensualises doivent recevoir leur salaire au moins 2 fois par mois, 
mais cette periodicite est portee a au moins tous les 3 mois pour les VRP. La 



convention collective et les usages prevoient la possibility d'acomptes 
proportionnels a la fraction de travail deja accompli. 

b) la forme du paiement. 

Les avantages en nature sont souvent sous - estimes vis a vis du FISC et de 
l'URSSAF, ce qui expose l'entreprise a un risque de redressement. 



2) les garanties du salaire. 

Le salaire a un caractere alimentaire. La loi protege le salarie aussi contre ces 

creanciers et contre l'employeur. La protection s'applique de maniere generale 

au salaire proprement dit quelque soit sa forme a l'exclusion des frais 

professionnels et des differentes sommes presentant le caractere de dommages et 

interets (comme les indemnites de licenciement qui peuvent etre saisies). 

Les principales garanties du salarie tiennent a la duree de la protection du salaire 

qui est de 5 ans. 

Elles tiennent egalement a la limitation des garanties de compensation. 

L'employeur ne peut pas retirer lui - meme sur le salaire du salarie les sommes 

que celui - ci lui doit. 

Arret sociale du 18/02/03, la chambre sociale a interdit a la SNCF de retenir sur 

le salaire d'un de ces agent le cout des communications personnelles excedents 

le forfait d'un telephone portable dans le cadre professionnel. C'est la 

confirmation de 1' interdiction des sanctions pecuniaires tout comme la 

recuperation des primes deja versees en cas de demission. 

Le salaire est protege en cas de faillite contre les creanciers de l'employeur. La 
loi a institue des mecanismes de garanties des sommes dues. Cela s'applique aux 
salaires et aux indemnites de rupture. 

Affaire « LIP » de 1973. La loi du 29/12/73 a cree une veritable garantie 
financee par des cotisations exclusivement patronales. Ce fond de garantie est 
gere par 1' association pour la gestion du regime d' assurance des creances 
sociales (AGS), qui est gere par les ASSEDIC. En cas de faillite, LAGS verse 
sur demande des representants des creanciers les sommes dues, au jour ou la 
demande est faite mais egalement elle verse les salaires anterieurs non percus 
par les salaries. L'AGS est subroge dans les droits des salaries. Elle pourra agir 
ulterieurement contre l'employeur defaillant. 

II) les remunerations. 

A) une approche globale. 



1) le cout reel du salaire. 

a) les charges sociales. 

Quand une entreprise paie 15 euros au salarie, elle paie effectivement 21 euros. 

Cela resulte des prelevements assis sur le salaire. Prelevements d'autant plus 

importants en France que l'art L 242-1 du code de la SS assujettis a toutes les 

cotisations sociales toutes les sommes versees au travailleur en contrepartie ou a 

l'occasion du travail. Sauf disposition legale contraire, c'est le cas des frais 

professionnels et des indemnites compensant un prejudice. Cela concernent les 

salaries (20%) mais affectent egalement l'entreprise (40 a 45%) des charges 

patronales. 

Le bulletin de paie enonce les charges salariales et patronales. 

A ces charges doivent etre ajoutees les charges correspondantes aux regimes de 

protections complementaires + les taxes et subventions du CE. 

2) le salaire cache du salarie. 

Le salaire correspond aux differents revenus de remplacement verses par 
1' employ eur comme c'est le cas de la maternite ou il y a maintient du salaire 
sans contrepartie de travail. Les sommes sont versees par des organismes de 
securite prevoyance en cas de maladie, retraite, chomage. C'est le fond de 
gestion de la formation professionnel. 
= pour certains c'est le signe de l'existence de l'etat - providence. 

B) la sophistication croissante des modes de remuneration. 

Les systemes de remuneration ne se bornent plus seulement a l'execution du 
travail, elles poursuivent des objectifs complexes qui sont : 

- motiver les salaries en prenant en compte leurs performances individuelles 
ou collectives. 

- Sensibiliser les salaries a la realisation des objectifs de l'entreprise. 

- Gagner en flexibilite les remunerations (avantages selectifs et reversibles). 

- La flexibilite de l'emploi avec des capitaux de fin de carriere qui facilitent 
le depart a la retraite. 

= il n'y a pas de recompenses accordees a tout le monde systematiquement, mais 
le but est bien d'accorder a des populations precises des ameliorations dans les 
salaires. La flexibilite du systeme des remunerations permet done a l'entreprise 
de combiner la formule de salaires differents en fonction de ces besoins. C'est 
egalement visible en terme de protection sociale. II est possible de faire 
participer les salaries aux resultats. 



1) les salaires differencies. 

L' esprit est de donner plus de responsabilites aux responsables hierarchiques 

mais egalement de mettre les meilleurs collaborateurs en valeur par rapport a 

l'exterieur. 

La differentiation des salaires est licite sous reserve qu'il n'existe pas de 

discrimination et qu'on ne soit pas dans le domaine des sanctions pecuniaires. 



2) le regime interne de protection sociale complementaire. 

Les garanties des regimes obligatoires legaux (SS) ou conventionnels (regimes 
complementaires) deviennent modiques, particulierement dans certains 
domaines comme l'invalidite, le deces. 
= creation d'un marche pour les regimes d'entreprise. 

L'essentiel de ces regimes securisant des remunerations differes sont motivants 
pour les salaries et pour l'entreprise, car ils sont largement exoneres par les 
prelevements fiscaux et sociaux. 

3) l'association des salaries aux resultats. 

L'ordonnance du 21/10/86, modifiee essentiellement par la loi sur l'epargne 
salariale du 19/02/01. Cette loi de 2001 a refondu les droits de participation, le 
plan epargne entreprise et l'interessement. Avec ces 3 modes differents la 
France a un mode incitatif et complet. 

a) la participation. 

Elle est obligatoire dans les entreprises de plus de 50 salaries. Aujourd'hui 40% 

des salaries sont concernes. Elle se partage au prorata de leurs salaries et dans la 

limite de leur plafond d'une fraction des benefices denomme reserve speciale de 

participation. 

Les droits correspondants sont indisponibles pendant 5 ans. II est possible de les 

debloquer au bout de 3 ans mais les avantages fiscaux sont reduits de moitie 

pour les salaries. 

L'interesse doit se trouver dans une situation limitativement enumeree pour 

debloquer les sommes, mariage, divorce, agrandissement ou reduction de la 

maison principale, acquisition de la residence principale, invalidite, cessation du 

contrat de travail. 



En contrepartie de l'attente de 5 ans, l'entreprise et le salarie beneficient d'une 

exoneration fiscale totale sauf pour la CSG et la CRDS. 

Se sont les accords collectifs qui prevoient la participation, meme dans le 

groupe. lis peuvent exceptionnellement etre conclu dans le CE (c'est le cas de la 

moitie des accords). lis doivent etre ensuite ratifies par 1' accord des 2/3 des 

salaries de l'entreprise. lis peuvent etre conclu soit entre le chef d'entreprise et 

l'organisation syndicale, soit entre le chef d'entreprise et le CE. 

Pour les annees 2000, 4,2 millions de beneficiaires se sont partages 4,1 milliards 

d'euros soit environ 880 euros par salaries. 



b) l'interessement. 

II a ete revu par la loi du 19/02/01 . C'est un systeme facultatif et plus flexible 

que la participation. 

En 2000, les sommes distribues au titre de l'interessement s'eleve a 3,5 milliards 

d'euros. 

Toutes les entreprises qui respectent leurs obligations en matiere d'IRP peuvent 

mettre en place un accord d'interessement. 

Les entreprises choisissent librement les criteres, les resultats, la productivity, la 

satisfaction du client, etc. 

Elles choisissent la formule du calcul et le cadre (entreprise, etablissement, 

ateliers). 

L'interessement est un outil de management et de performance mais les primes 

d'interessement ne doivent pas se substituer a des primes existantes. 

L'interessement doit faire l'objet d'un accord pour une duree maximale de 3 

ans. II peut etre conclu selon des modes paralleles a ceux des modes de 

conclusion de la participation. 

L'interessement beneficient d'avantages fiscaux et sociaux pour les salaries et 
l'entreprise, sauf pour la CSG et la CRDS. L'interessement est par contre 
soumis a l'impot sur le revenu, contrairement a la participation sauf si les 
salaries versent leurs primes dans les 15 jours sur le plan epargne entreprise. 

c) le plan epargne entreprise. 

Le but est d'instaurer un systeme d'epargne collectif qui ouvre le droit aux 
salaries d'une entreprise ou offre la possibility de participer avec l'aide de 
l'entreprise a la constitution d'un portefeuille de valeur mobiliere. 
Ce PEE concerne 3% des entreprises mais 30% des salaries. II peut etre institue 
aussi bien unilateralement que par voie d' accord. Chaque salarie est libre d'y 
participer ou pas. Les versements annuel des salaries peuvent faire l'objet d'un 
abondement de l'entreprise. 



Les conditions de l'abondement sont fixes par l'entreprise. Selon la loi, il est au 

maximum de 1300 euros et ne peut exceder le versement du triple du salarie. 

Les sommes sont indisponibles pendant au moins 5 ans. 

Les revenus et les gains en capital sont exoneres d'impots mais restent soumis a 

laCSGetalaCRDS. 

4) le plan d'achat ou d'option d'achat d'action du salarie. 

II y a la possibility pour le salarie d'acheter des actions de l'entreprise. 

Soit ils achetent tout de suite a un prix faible, c'est un plan d'achat. 

Soit ils achetent dans le futur mais a un prix deja fixe, se sont des stocks option. 

Cela concerne generalement des membres des comites de direction, le but est de 

les fideliser, mais il y a un probleme car c'est une vision a court terme qui n'est 

pas base sur la bourse. 

3 constats : 

- dans certaines entreprises l'accumulation de ces mecanismes d'epargne 
fait de la collectivite du personnel l'un de ces plus gros actionnaire. Mais 
cela presente un risque important en cas de faillite pour les salaries. 

- la reforme de l'epargne salariale vise a democratiser et a developper 
l'actionnariat salarie. 

- Le conseil constitutionnel a indique dans sa decision du 12/01/02 que « la 
nomination obligatoire d'un administrateur salarie dans les entreprises ou 
le personnel detient plus de 3% du capital ete non seulement conforme a la 
constitution mais egalement conforme a la mise en ceuvre du principe de 
participation des travailleurs a la gestion des entreprises figurant au 
huitieme alinea du preambule de 1946 ». 

La loi du 21/08/03 relative aux retraites, a mis en place de nouveaux outils 
d'epargne salariale destines a inciter les salaries a se construire, a cote du regime 
de retraite classique, un regime specifique a base de capitalisation. 



